'n Opvoedkundige-sielkundige begeleidingsprogram vir gesinne blootgestel aan veranderde werksomstandighede by Van Biljon, Magdalena Katharina
'N OPVOEDKUNDIG-SIELKUNDIGE BEGELEID/NGSPROGRAM VIR 
GESINNE BLOOTGESTEL AAN VERANDERENDE 
WERKSOMSTANDIGHEDE 
deur 
MAGDALENA KA THARINA VAN BILJON 
voorgele luidens die vereistes 
vir die graad 
DOCTOR EDUCATIONIS 
in die vak 
SIELKUNDIGE OPVOEDKUNDE 
aan die 
UNIVERSITEIT VAN SUIO-AFRIKA 
PROMOTOR:PROFLJJACOBS 
JUNIE 2000 
Opgedra aan my geliefdes JAN (Snr) en JAN (Jnr) 
Ek verklaar hierrnee dat 'N OPVOEDKUNDIG-SIELKUNDIGE 
BEGELEIDINGSPROGRAM VIR GESINNE BLOOTGESTEL AAN 
VERANDERENDE WERKSOMSTANDIGHEDE, my eie werk is en dat 
ek aile bronne wat ek gebruik of aangehaa/ het deur middel van 
volledige verwysings aangedui en erken het. 
M.K. VAN 8/LJON 
JUNIE 2000 
- =.::.-
1 ~;8. :::.~0968 VANB 




My dank en waardering teenoor die volgende persone en instansies vir 








Prof L J Jacobs vir sy positiewe en geduldige studieleiding en 
die flink deurgaan van die hoofstukke. 
My eggenoot, Jan, en seun, Jan (Jnr), vir hulle opofferinge, 
belangstelling en aanmoediging. 
Maureen Rautenbach vir die aanvanklike taalversorging. 
Beaulah Fouche en Susan van Biljon vir die tegniese 
versorging. 
AI die proefpersone, sander wie hierdie stu die nie moontlik sou 
gewees het nie. 
Die Universiteit van Suid-Afrika en die Universiteit van 
Stellenbosch se biblioteekpersoneel vir hulle flinke diens. 




'N OPVOEDKUNDIG-SIELKUNDIGE BEGELEIDINGSPROGRAM VIR 
GESINNE BLOOTGESTEL AAN VERANDERENDE 
WERKSOMSTANDIGHEDE 
deur 
MAGDA K VAN BILJON 
GRAAD Doctor Educationis 
DEPARTEMENT Sielkundige Opvoedkunde 
PROMOTOR Prof L J Jacobs 
OPSOMMING 
Die studie handel oor die probleme wat veranderende 
werksomstandighede vir die werker en sy gesin veroorsaak. In 'n tydvak 
waar die wereld van werk dramaties verander, toon baie mense 
onkundigheid oor wat die veranderende wereld van werk impliseer. 
Hierdie veranderende wereld van werk vereis dat die werker grater 
verantwoordelikheid sal neem vir sy/haar eie loopbaantoekoms en 
-sekuriteit. 'n Loopbaan waar vaste ure, 'n vaste salaris, 'n 
pensioenfonds en ander byvoordele vanselfsprekend is, is in die 
veranderende wereld van werk nie meer die norm nie. 
Mense is nie voorbereid op veranderende werksomstandighede nie en 
ervaar verskeie probleme soos stres, 'n verswakte selfbeeld, depressie 
en 'n gevoet van magteloosheid. Die meeste mense wat blootgestel 
word aan veranderende werksomstandighede ervaar toekomsskok en 
hunker na die ou bedeling waar dinge seker en voorspelbaar was. 
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Omdat persona blootgestel aan veranderende werksomstandighede nie 
voldoende op verandering voorberei word nie, ervaar hulle en hul 
gesinne problema. Hulle probeer dikwels om so vinnig moontlik van die 
pyn en angstigheid wat met die verandering gepaard gaan, te ontsnap 
en neem daarom dikwels ondeurdagte besluite en voortydige aksies. Dit 
het dikwels mislukking tot gevolg wat verreikende ekonomiese en 
psigologiese implikasies mag inhou. 
Die begeleidingsprogram vir die studie is daarom antwerp met die doel 
om aan gesinne wat blootgestel word aan veranderende werks-
omstandighede die nodige insig in die veranderende wereld van werk te 
gee, en om aan hulle die nodige vaardighede te gee om die problema 
wat veranderinge meebring, te kan hanteer. Die persona en hulle 
gesinne word bemagtig deurdat aan hulle die begrip "portefeulje -werk" 
met die uitgangspunt dat almal altyd oar sekere bemarkbare 
vaardighede beskik, en daarom tegnies nooit werkloos hoef te wees 
nie, bekendgestel word. Daar word gepoog dat hulle hierdie konsep sal 
internaliseer en dat hulle daarom 'n paradigmaskuif sal maak sodat 
hulle meer op hulself en hulle eie vaardighede aangewese is as op 
eksterne faktore in die wereld van werk. 
Uit die terugvoergesprekke met die proefpersone aan die begin van die 
groepsessies en die vraelyste wat hulle voltooi het, blyk dit dat hulle 
gebaat het by die bywoning van die groepsessies. 
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This study deals with the problems experienced by a person and his/her 
family when faced with changing work circumstances. In a time where 
the world of work is undergoing dramatic changes, many people lack 
knowledge about the implications of the changing world of work. This 
changing world of work requires that the worker will take greater 
responsibility for his own career future and career security. A career 
where fixed work hours, a fixed salary, a pension fund and other 
benefits are a given, is no longer the norm in the changing world of 
work. 
People are not prepared to deal with changing work circumstances. 
They experience a variety of problems like stress, a poor self image and 
depression. Most people who are facing changing work circumstances 
experience future shock and long for the old times when things were 
certain and predictable. 
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Persons and their families who are facing changing work circumstances 
are not sufficiently prepared for the changes. They often try to escape 
the pain and anxiety which accompany the changes by making quick 
decisions and by taking premature actions. This often leads to failure 
and has serious economic and psychological implications. 
The counselling programme for this study is thus designed with the 
purpose to give the families who are faced with changing work 
circumstances the necessary insight in the changing world of work, and 
to equip them with the necessary skills to deal with the problems which 
accompany the changes. The persons and their families are also 
empowered by introducing them to the concept "portfolio work". The 
implications of portfolio work is that people always have some 
marketable skills, and by marketing themselves and their skills they 
should technically never be unemployed. It is attempted to help the 
participants to internalise these concepts in order to make a paradigm 
shift so that they will be more self reliant and less dependent on 
employers in the world of work. 
From feedback with participants in the investigation at the beginning of 
the group sessions, and the questionnaires they completed, it seems 
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HOOFSTUK 1 
ORieNTERENDE INLEIDING: PROBLEEMONTLEDING, 
BEGRIPSVERKLARINGS, DOEL, METODE EN PROGRAM VAN 
ONDERSOEK 
1. 1 lnleiding 
Heraclitus, die Griekse wysgeer, het 2 500 jaar gelede sy gehoor 
gewaarsku dat ·n mens nooit twee keer in dieselfde rivier kan loop nie, 
omdat dit net soos die lewe ewig veranderend is. Die mens van die een-
en-twintigste eeu is meer as ooit tevore blootgestel aan verandering. 
Veral die wereld van werk is besig om drasties te verander. Werkers en 
hul gesinne word gevolglik blootgeste! aan radikale en snelle 
veranderings in die werkplek met die meegaande problematiek, ook vir 
die gesin van d!e werker. 
Die ou reels van permanensie en sekuriteit geld nie meer vandag nie, 
byvoorbeeld, die idee dat as jy jou werk goed doen en 'n lojale en 
getroue werker is, is jou loopbaan vir die volgende twintig jaar of meer 
verseker, is nie meer van toepassing nie (Bridges, 1995: 129). In hierdie 
veranderde werksomgewing is e!ke individu verantwoorde!ik vir sy eie 
toekoms en is daar geen korporatiewe waarborge nie. 
Hedendaagse organisasies is besig om ·n transformasie te ondergaan. 
Die essensie van hierdie veranderinge word soos volg deur Bridges 
saamgevat: 
Today's organisation is being transformed from a structure built out of 
jobs to a field of 'work needing to be done' (Bridges, 1995: 1 ). 
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Die veranderde rol van organisasies in die verskaffing van werk dwing 
die individu om meer as ooit tevore duidelikheid te verkry oor sy 
doelstellings in die lewe, en om verantwoordelikheid te aanvaar vir sy 
eie loopbaan-toekcms. Die werker se gesin moet ook aanpas in terme 
van verwagtinge, sekuriteit en gedeelde verantwoordelikhede. 
'n Kenmerk van hierdie veranderende werksomgewing is die verkleining 
van die organisasie struktuur en die uitkontraktering van sekere 
werksaamhede (Handy,· 1995: 24). Gepaardgaande hiermee is die 
voortydige uitdiensstelling van werkers. Dit is 'n situasie waarmee meer 
en meer Suid-Afrikaners gekonfronteer word. In 'n opname wat in 1996 
in 120 maatskappye gemaak is, het dit geblyk dat 87 persent van die 
organisasies. die afgelope 5 jaar werkers uit diens gestel het, terwyl 
slegs 21 persent van die maatskappye kategories te kenne gegee het 
dat hulle nie in die nabye toekoms personeel uit diens sou stel nie 
(Smith, 1997: 20). Volgens Smith (1997: 21) is daar in die eerste 
kwartaal van die jaar 1997, 42 000 peste in die formele nie-landbou 
sektor van die ekonomie afgestel. 
Die vraag ontstaan of die werksmag van Suid-Afrika voldoende 
voorberei is op die probleme wat hieruit voortspruit, en aanpassings wat 
vereis word as gevolg van die verandering van die werksomstandig-
hede. 
1.2 Probleemontleding 
1.2.1 Bewuswording van die probleem 
In die middel-negentigerjare, na die demokratisering van Suid Afrika, het 
dit duidelik geword dat nie slegs die politieke bestel 'n 
transformasieproses ondergaan nie, maar dat die werkplek oak besig is 
om te verander. Paste in die privaatsektor sowel as die openbaresektor 
3 
is nie gevul wanneer dit vakant geword het nie. Die poste is gevries of 
het verval en daar was gerugte dat sekere departemente sou stuit en 
afgeskaf word. 
Die personeel wat blootgestel was aan hierdie gerugte het met ongeloof 
gereageer en gemeen dat hulle nie aan die realiteite van die gerugte 
blootgestel sou word nie. Hulle het tekens getoon van "toekomsskok", 'n 
sind room wat deur T offler in 1965 aan die wereld bekend gestel is 
(Toffler, 1975: 12). Volgens Toffler beskryf die term "toekomsskok" die 
ontwrigtende ·stres en disorientasie waaraan individue ly wanneer hulle 
aan te veelveranderinge in 'n te kort tyd blootgestel word. 
Werkers blootgestel aan veranderende omstandighede by die werkplek 
kan op verskillende wyses daarop reageer. Die volgende reaksies is 
deur die skrywer waargeneem by 'n staatsdiensdepartement waar 




ongeloof dat hulle hut werk sou kon verloor; 
paniek dat dit wei sou kon gebeur; 
aggressie teenoor die owerhede wat sou toelaat dat dit 
met hulle mag gebeur; 
gelatenheid dat alles tog sou "regkom"; 
optimisme dat alles nie so erg is nie; en 
positiwiteit, dat alles ten goede gebeur en dat daar 'n beter 
toekoms wag in 'n nuwe bestel. 
Bogenoemde reaksies het gewissel van dag tot dag en dit was moontlik 
dat 'n individu verskeie gewaarwordinge op dieselfde dag kon ervaar. 
Die probleem waaroor almal saamgestem het, was dat daar te min 
inligting oor die transisie- en transformasieproses aan hulle beskikbaar 
gestel is. 
4 
Hierdie reaksies laat die vraag ontstaan oor hoe die wer:kers voorberei 
moet word op die transformasie van die werkplek en hul eie 
werksomstandighede. Hoeveel inligting moet aangebied word? Op 
watter tydstip moet inligting aangebied word? Wie moet alma! ingelig 
word? Moet die onmiddellike bestuurders die werkers inlig, of moet 
topbestuur dit doen? Watter invloed het die proses op die werker se 
emosionele en fisiese gesondheid? Hoe funksioneer die werker tuis in 
die gesin? Hoe hanteer die werker die stres, spanning en onsekerheid? 
Hoe word die gesin be"invloed deur die verandering in die werker se 
werksomstandighede? Daar moet gepoog word om op hierdie en nog 
vele ander vrae antwoorde te vind. 
In die !iteratuur word die transformasie van die werkplek met die 
meegaande probleme wat dit vir werkers en hul gesinne inhou deur talle 
auteurs bespreek, byvoorbeeld: 
* 
* 
Die verdwyning van loopbaan-sekerheid deur Bridges 
(1995), Doman (1995), Handy (1995), Helmstetter 





aanpassing tydens transisie en 
deur Bridges (1996), Helmstetter (1991), 
(1970), Levinson (1978) en Smith 
Probleme met betrekking tot die verandering van die 
werksomstandighede deur Gould ( 1978), Helmstetter 
(1991), Hobson & Scally (1980), Levinson (1978), 
Pearson & Heyno (1988) en Elmslie (1994). 
Oaar is reeds heelwat geskryf oor die transformasie van die wereld van 
werk en die veranderende organisasiestruktuur en funksionering. Die 
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orientering van werkers en hul gesinne ten aansien van die aard van 
verandering en die veranderde wereld van werk, het nog nie genoeg 
aandag geniet nie. Begeleidende programme aan werkers en hulle 
gesinne, wat hulself midde in sodanige transformasie prosesse bevind, 
blyk tot dusver nie algemeen toegepas te word nie. 
1.2.2 Die verkenning van die probleem 
Om die probleem te verken, sal daar gekyk word na die invloed wat 
transisie en transformasie van die werkplek op individuele werkers en 
hul gesinne uitoefen. Die invloed wat die proses op die betrokkenes het, 
word verken. Bestaande hulpverleningsprogramme aan werkers en hul 
gesinne word ondersoek en beskryf. 
1.2.2.1 Die transisie van die werkplek 
Die transisie van die werkplek is die proses van verandering, die 
tydperk waartydens die verandering plaasvind. Dit is iets wat ekstern tot 
die mens plaasvind en is gekoppel aan die situasie. Hierdie proses 
begin en eindig op 'n vasgestelde tydstip of punt. Die belangrikste 
kenmerk van die transisie is dat dit buite die mens gebeur. 
Hierdie transisietydperk is dikwels baie traumatles vir werkers en 
moontlik meer traumaties as die verandering self. Hul verwysings-
raamwerk is versteur en daar is 'n toestand van veranderlikheid; 'n 
soort niemandsland waar rolle en posisies diffuus en vaag is. Werkers 
voel uitgelewer omdat hulle nie in beheer van die proses is nie, en 
omdat daar nie veel is wat hulle kan doen om die proses te bestuur nie. 
Dit is ·n periode van groot onsekerheid omdat niemand, selfs ook nie 
die bestuur van die organisasie, werk.lik weet wat aan die gang is en 
wat die toekoms inhou nie. 
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Dit is 'n tydperk waarin min inligting verskaf word omdat die planne en 
die toekoms selfs nie eers vir die besluitnemers duidelik is nie. Die 
werkers voel dikwels ontevrede en onthuts omdat hulle nie oor inligting 
beskik nie. Gerugte en gangpraaljies is aan die orde van die dag. 
Volgens Deon Crafford, 'n konsultant wat bestuursopleiding met 
betrekking tot die bestuur van verandering aanbied, is dit 'n gegewe dat 
daar nie genoegsaam met werkers in 'n organisasie, tydens die proses 
van transisie, gekommunikeer word nie: 
Die probleem duik telkemale in ons ondersoeke op. Dikwels weet 
topbestuur self nie mooi waarheen die ondememing op pad is nie wat 
dit moeilik maak om 'n boodskap aan werknemers oor te dra. Omdat 
groter he/derheid ontbreek, word ook dikwels besluit om dan inligting te 
weerhou (Crafford soos aangehaal deur Mittner, 1999 (a): 37). 
Die werkers reageer op verskillende wyses gedurende hierdie periode. 
Die meeste reageer aanvanklik met ongeloof en voel dat die "ergste" 
hulle nie sal tref nie; hierdie uergste" is die verlies aan hulle werk. 
Namate die proses sy loop neem raak die werkers gedemotiveerd en 
pessimisties. Dit is vir die meeste werkers moeilik om hulle werk te 
doen en om doelwitte te stel en tot aksie oor te gaan. 
1.2.2.2 Die transformasie van die werkplek 
Transformasie is 'n proses wat deur die mens deurleef en 
gernternaliseer moet word. Dit impliseer 'n sielkundige reorientasie tot 'n 
nuwe situasie ten einde dit te kan hanteer (Raubenheimer, 1996: 8). Dit 
impliseer die soeke en vestiging van 'n nuwe verwysingsraamwerk. 
Wanneer daar van die transformasie van die werkplek gepraat word, 
word daar verwys na die herdefiniering van sekere uitgangspunte, 
beskouinge en doenwyses. 
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Die eerste teken van transformasie wat in die werkplek plaasvind, is 
gewoonlik die bevriesing van paste. Die werkslading van die 
oorblywende lede word grater en daar word meer produktiwiteit van 
hulle verwag. Terselfdertyd raak hulle gedemotiveer en onseker. Hierdie 
werkers ervaar verhoogde stresvlakke. 
Employees in the early phases of change or restructuring often are 
unmotivated. They are negative, or uninterested in work that needs to 
be done. Their attention is elsewhere (Ndala, 1998: 27). 
Strukture begin verander, paste word afgeskaf en nuwe paste word 
geskep. Die gerugte dat mense uit diens gestei gaan word, word nou 
met 'n grater besef van werklikheid begroet. Gedurende hierdie periode 
is die angsvlakke hoog, maar wanneer die proses sy loop geneem het, 
is daar 'n soort gelatenheid onder diegene wat gerasionaliseer is, terwyl 
die oorblywende werkers dikweis skuldgevoelens het omdat hulle die 
proses gespaar is en hulle kollegas en medewerkers ontstaan is. 
Vir die doe! van hierdie studie, word daar na die verskillende persone in 
die gesin verwys wat direk of indirek deur die transformasie van die 
werkplek en werksomstandighede geraak word. 
1.2.2.3 Die broodwinner wat blootgestel word aan verandering van die 
werksituasie 
Dit is vir die broodwinner, dikwels die man, gewoonlik baie traumaties 
om hierdie verandering te hanteer. Veral die proses van transisie met 
die vooruitsig van moontlike rasionaiisasie is stresvol. 
Hoe nader persone aan die aftree-ouderdom is, hoe makliker blyk hulle 
die situasie te hanteer. Daar is minder finansiele eise wat aan hulle 
gestel word en die toekoms lyk minder duister. 
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Jonger persone wat meer verantwoordelikhede tuis teenoor hul gesinne 
het, kan hierdie proses moeiliker verwerk. Die soeke na 'n nuwe werk 
kan vera! stresvol wees in 'n tydperk waar rasionalisasie aan die orde 
van die dag is en paste gevries of afgeskaf word. 
Enkellopende persone mag die transformasie van hulle werks-
omstandighede oak baie traumaties beleef. Vir hulle is die verlies aan 
hul werk dikwels veel meer as die finansiele implikasies daarvan. 
Enkellopendes is in 'n grater mate aangewese op hulle werk vir sosiale 
omgang, 'n vriendekring en kontak met die buitewereld. Hulle 
persoonlike identiteit is gewoonlik oak meer werksgebonde as die van 
'n persoon wat 'n gesin het. 'n Werksverlies is daarom vir hulle baie 
traumaties en hou 'n grater persoonlike verlies in as vir die persoon wat 
'n gesin het. 
1.2.2.4 Die medebroodwinner wat blootgestel word aan verandering 
van die werksituasie 
Vir die medebroodwinner mag die proses nie so bedreigend in terme 
van die gesin se finansiele sekuriteit wees nie. Die medebroodwinner is 
gewoonlik die vrou in die huis en sy kan dikwels die proses hanteer en 
verwerk deur daarna uit te sien om meer by haar huis en haar kinders 
te wees. Die implikasie van haar werksverlies kan egter meebring dat 
die gesin hulle finansies moet herbeplan en dat sy ook van haar eie 
finansiele onafhanklikheid moet prysgee. 
1.2.2.5 Die gesin van die werker wat blootgestel is aan verandering 
van die werksituasie 
Die gesin van die werker kan oak be·invloed word deur die proses van 
verandering. Hulle word dikwels nie ingelig oor die implikasies van die 
proses nie, maar kan agterkom dat daar 'n probleem is. In die geval van 
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kinders mag die ouers meer gespanne voorkom en die kinders mag oak 
daarop reageer deur moeilik en opstandig te wees. Dit kan op sy beurt 
weer aanleiding gee tot 'n siklus van kontlik en kommunikasieprobleme. 
Die uitgebreide gesin, ouers en ander afhanklikes van die breadwinner, 
kan oak met angs reageer op die proses aangesien hulle veiligheid en 
sekuriteit bedreig mag word. Omdat hulle gewoonlik nie oar inligting 
beskik nie, is hulle geneig om gevolgtrekkings te maak wat 
katastrofiese verwagtings kan he. 
1.2.2.6 lmplikasies wanneer 'n werker blootgestel word aan die proses 
van verandenng van die werksituasie 
Die verandering van die werksituasie gaan dikwels gepaard met die 
verlies of vermindering van inkomste en die aanpassings wat 
vervolgens gemaak moet word. Die gesinslede word almal by hierdie 
proses betrek aangesien daar uiteindelik van almal verwag word om 
aanpassings en opofferings te maak. 
Een van die grootste implikasies van die verandering van die 
werksituasie, is dat die werkers meestal onvoorbereid is op wat gaan 
kom. Hulle voel nie toegerus om die eise van die veranderende wereld 
van werk te hanteer nie. Hulle gevoel van onsekerheid laat hulle nag 
meer onvoorbereid voel. Huile ly dikwels aan stres as gevolg van die 
"toekomsskok"(Toffler, 1975) wat hulle ervaar. 
Die periode wat die verandering voorafgaan, naamlik die verwagting en 
vrees vir verandering, is dikwels net soveel of selfs meer traumaties as 
die verandering self. Die persoon se denke is dikwels op die ergste in 
plaas van die meer positiewe scenario ingestel. Dit kan tot emosionele 
en fisiese gesondheidsprobleme lei (Helmstetter, 1991: 50). 
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Die finansiele implikasies van die verandering van die werksituasie het 
dikwels 'n baie groat impak op die geestesgesondheid van die werker 
en ook die gesin. Oaar is bekommernis oor hoe die situasie gehanteer 
sal word en die ergste word gewoonlik geantisipeer. Die meegaande 
stres en onsekerheid mag tot probleme in die funksionering van die 
gesin en die gesinsdinamiek lei. 
Die meeste werkers beleef die verandering van hulle werks-
omstandighede gewoonlik as 'n krisis. Die Chinese het twee woorde vir 
krisis, die een beteken "gevaar" en die ander "geleentheid" (Hopson & 
Scally, 1980: 39). Daar is min werkers wat die verandering as 'n 
geleentheid tot 'n beter bestel vir hulleself of hulle gesinne sien. Hierdie 
belewenis van verandering as 'n krisissituasie lei tot stres en spanning. 
Die verband tussen transisies, stres en siektes is deur verskillende 
navorsers reeds vasgestel en ondersoek (Hopson & Scally, 1980: 39). 
T ydens die verandering van sy werksomstandighede begin die werker 
aan sy identiteit te twyfel. In die samelewing is identiteit dikwels aan 'n 
persoon se beroep gekoppel en die moontlikheid van die verlies van 'n 
persoon se beroep hou die implikasie van ·n identiteitskrisis in. Hierdie 
siening word ook deur skrywers soos Pearson & Hey no ( 1988) en 
Bridges (1996) gehuldig . 
. . . the social psychological view that an individual's tdentity is socially 
defined, and that work is a powerful source of that definition. Being at 
work tells you who you are. The loss of a job can therefore cause 
diminuation in self-concept (Pearson & Heyno, 1988: 17). 
Laastens word die afhandeling van take en verantwoordelikhede tydens 
die proses van verandering ook ge·impliseer. Die werkers is dikwels 
gedemotiveer en vind dit moeilik om op take te konsentreer. Dikwels is 
die werksverdeling ook verander as gevolg van paste wat gevries is, 
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bestuurders wat nie meer beskikbaar is nie en ander faktore soos 
ingekorte begrotings en verandering van funksies. 
Dit word dus duidelik dat die werkers voorbereid moet wees op 
verandering en die implikasies van die verandering, sodat hulle in staat 
sal wees om emosioneel en fisies die proses op 'n gesonde wyse te kan 
hanteer. Om hierdie rede sal daar in hierdie studie gefokus word op die 
faktore wat 'n rol speel in die aanpassing van die individuele werker by 
veranderende werksomstandighede. lndien die werkers voorbereid is 
om verandering op 'n positiewe wyse te hanteer, sal die impak van die 
verandering op werkers, hul gesinne en die bree samelewing ook meer 
positief wees. Die vaardighede om veranderinge te hanteer, kan 'n 
positiewe uitkoms he deur aanleiding te gee tot geleenthede vir groei, 
en emosionele en fisieke gesondheidsprobleme kan verminder of selfs 
uitgeskakel word. 
1.2.2. 7 Bestaande programme vir persone wat blootgestel word a an 
die verlies van hu/Je werk en veranderende werks-
omstandighede 
Bestaande programme, sowel as literatuur wat geskryf is vir persone 
blootgestel aan veranderinge in hulle werksomstandighede, is 
bestudeer om sodoende die probleem te verken. Vervolgens sal die 
fokus van elke program weergegee word: 
*Program 1 1 
Hier word gefokus op die hantering van emosies wat gepaard gaan met 
die verlies van werk: Die 5 fases, naamlik ontkenning, woede, 
1 
'n Boek geskryf deur Una Joubert, Groep-maatskaplike werker by Anglo Aplha waar sy 
verantwoordelik is vir die bestuur van die maatskappy se sosiale sekuriteitsprogram {Joubert: 
1993). 
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bedinging, depressie en aanvaarding, waardeur 'n persoon beweeg 
wanneer hy blootgestel word aan die verandering van sy werksom-
standighede word bespreek. Die belangrikheid van 'n positiewe 
selfbeeld, ondersteuningstelsels, tydsbestuur en streshantering word 
bespreek. Melding word gemaak van die impak wat die verlies op die 
res van die gesin het. 
Daar word sterk gefokus op die samestelling van 'n persoonlike profiel, 
die skryf van 'n CV en die indiensnemingsonderhoud. Daar is 'n 
diepgaande bespreking van entrepreneurskap met spesifieke verwysing 
na die rol van die Kleinsake-Ontwikkelingskorporasie wanneer persone 
hul eie besigheid wit begin. 
Die finansiele implikasies van die verlies van 'n werk word bespreek, en 
'n volledige uiteensetting word gegee oar hoe om 'n veranderde 
begroting saam te stel en toe te pas. 
""Program 22 
In hierdie program is die fokus op berading en hulp vir persone wat uit 
diens gestel word. Die impak op die selfbeeld, veranderinge in die 
gesinsrol en vermindering van selfverwyt en selfblamering word 
bespreek. 
Die organisasie word aangemoedig om aan die persone wat uit diens 
gestel word gedurende werksure geleentheid te gee om na nuwe 
werksmoontlikhede te soek en om aan hulle die voordeel te gee van 
herindiensneming sou daar 'n vakature ontstaan. 
Riglyne word aan die maatskappy gegee vir die verlening van finansiEHe 
2 Riglyne van die lnstituut vir lndustriele Verhoudings vir uitdiensstellingsprosedures en berading 
van sodanige persone (Anstey: 1991 ). 
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hulp aan hierdie persone asook wenke vir uitdiensgestelde persone oor 
hoe om finansieel kop bo water te hou na uitdiensstelling. 
*Program 3~ 
In hierdie artikel word dit beklemtoon dat die persoon nie paniekerig 
moet raak en nie oorhaastig enige werk moet aanvaar nie. Die 
belangrikheid van ondersteuningstelsels word uitgelig en die persoon 
word aangemoedig om sterk en positief te wees. 
lndiensnemingsvaardighede soos die werksoekprosedure, die opstel 
van 'n CV en die indiensnemingsonderhoud, word bespreek. Die 
belangrikheid van ·n goeie indruk wanneer ·n persoon werk soek, word 
bespreek. 
Wenke word gegee hoe om finansieel tydens die periode van 
werkloosheid, te oorleef. 
*Program 44 
Emosies wat persone tydens die uitdiensstellingsperiode kan beleef, 
word bespreek. Die 5 fases van rou (Kubler Ross: 1970) soos genoem 
in Program 1, word bespreek. 
Klem word gele op die evaluering van vaardighede. In hierdie artikel 
word daar melding gemaak van die waarde wat persone moet heg aan 
hul vaardighede, en dat hul vaardighede 'n bemarkbare kommoditeit is. 
Remember when you approach them (prospective employer) that you 
have already identified the skills you have to sell in the marketplace. 
3 
'n Artikel in 'n tydskrif wat wenke gee aan persona wat uit diens gestel word/is (Pace: 1998). 
4 Wenke deur Elsabe Smit, 'n onafhanklike Bedryfsielkundige ( Smit : 1997). 
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Therefore you approach them with the view of finding a buyer for your 
skills, and not begging for a job (Smit, 1997: 26). 
lndiensnemingsvaardighede soos die opstel van 'n CV en die 
indiensnemingsonderhoud word bespreek. 
*Program 55 
Hier word gefokus op die voordele en nadele van entrepreneurskap. 
Persone blootgestel aan uitdiensstelling en vervroegde aftrede word 
daarop geWys dat verskeie faktore, byvoorbeeld hul gesinne, hul fisiese 
gesondheid en hul lewenstyl in ag geneem moet word voordat hulle 
besluit om hul eie besigheid te begin of te koop. 'n Woord van 
waarskuwing word gerig om nie te vinnig 'n besigheid te koop nie. 
Persone moet eers deeglik besin en nie toegee aan die druk, van 
homself of ander, om te vinnig 'n besigheid te begin nie. 
*Program 66 
Hierdie program behels bystand in die vorm van 'n selfhelpskema bo en 
behalwe die toegestane skeidingspakette. Die doel van die skema is om 
werknemers wat uit diens gestel word en moes bedank, te help om as 
groepe werknemers hul eie inkomste-skeppende 'kleinsake' op die been 
te bring. Die skema beheis die finansiering van 'n projek, 'n 
lewensvatbaarheidstudle van 'n voorgestelde projek en opleiding. 
5 Wenke aan persone wat vervroegde aftrede en uitdiensstelling in die gesig staar deur Reykie 
Reynecke, Senior konsultant, Handelsafdeling van SBAB (Reynecke: 1995). 
6 
'n Selfhelpskema van Eskom in samewerking met verskeie vakbonde vir werkers wat weens 
inkorting afgedank is (Eskom: 1990). 
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*Program 77 
Hierdie program om afgelegtes by te staan, het vera! twee oogmerke: 
om mense te help om die trauma van uitdiensstelling te verwerk en 
hopelik weer elders 'n werk te vind en om seker te maak dat die 
organisasie se naam nie weens die afleggings en hantering daarvan 
skade ly nie. 
lndiensnemingsvaardighede word bespreek, byvoorbeeld die 
belangrikheid van 'n netwerk, die evaluering van eie vaardighede (ook 
met behulp van psigometriese toetsing), die opstel van 'n CV en die 
indiensnemingsonderhoud. Die program help persona om op hul 
loopbaandoelwitte te fokus. 
*Program 88 
In hierdie program word die rol van die bestuur gemoniteer om te 
verseker dat ·die proses van transisie en transformasie van die 
werksomstandighede met die minste ongemak en pyn vir die werkers 
plaasvind. 
Die program se hoofsaaklike funksie is egter om die individu by te staan 
om negatiewe gevoelens vinniger te hanteer, en om 'n positiewe 
gesindheid te ontwikkel sodat die oorgangsperiode minder traumaties 
salwees. 
Hierdie program fokus oak op indiensnemingsvaardighede met die oog 
op plasing in 'n nuwe werk. 'n Persoon word bygestaan om 'n 
persoonlike profiel saam te stel waarin hy op sy vaardighede, waardes, 
7 
'n Program van Career Transitions International om personeel by te staan nadat hulle afgedank 
is (Siabbert: 1993). 
8 Berading wat aangebied word deur 'n konsultantmaatskappy Drake Beam Morin. Afgelegtes 
ar.tvgng berading en die werkgewer wat hulle afle betaal vir die diens (Carthew:1992). 
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belangstellings en prestasies fokus. Die persoon word verder bygestaan 
in sy soeke na 'n nuwe werk. 
Praktiese wenke word gegee ten opsigte van finansiele beplanning, 
gesondheid, tydsbestuur, werks- en ontspanningsaktiwiteite, 
veranderende rolle en verhoudings, kommunikasie en huisvesting. 
Uit die bespreking van die programme blyk dit dat almal byn~. diesetfde 
is. Die vernaamste fokus van programme en advies in die literatuur aan 
persona wat blootgestel word aan veranderende werksomstandighede 






die hantering van emosies wat gepaard gaan met die 
veranderende werksomstandighede; 
orientering ten opsigte van indiensnemingsvaardighede; 
hulp met die verkryging van 'n nuwe werk; 
wenke in verband met entrepreneurskap; en 
finansiele beplanning. 
Gemeenskaplik aan al bogenoemde programme is die fokus op die 
aanleer en opskerping van indiensnemingsvaardighede met die oog op 
herindiensneming. Uit bostaande programme blyk die alternatiewe 
wanneer 'n persoon se werksomstandighede verander of her-
indiensneming, Of 'n eie besigheid, Of WerklooshAid Of ~flrAdA te wees 
Die ondersoeker se bydrae is om verder as die aanleer van 
indiensnemingsvaardighede te beweeg in die voorgestelde 
program. Daar word gepoog om die persoon wat blootgestel word 
aan veranderende werksomstandighede te orienteer ten opsigte 
van die veranderende wereld van werk waar 'n vaste werk met 
vaste ure, 'n salaris en byvoordele nie meer die norm is nie. Daar 
sal ook gepoog word om 'n paradigmaskuif by die deelnemers te 
bewerkstellig om te kan verstaan dat elke persoon oor verskeie 
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vaardighede beskik, en dat hy die vaardighede aktief kan bemark 
sander om noodwendig "'n werk te kry en in diens van 'n 
organisasie te staan". Die deelnemers moet die ingesteldheid 
verwerf dat hy tegnies nooit 11Werkloos" is nie aangesien hy altyd 
oor bemarkbare vaardighede, hoe gering ook al, beskik. 
1.2.3 Probleemstelling 
Uit die bespreking in paragraaf 1.2.2. word dit duidelik dat werkers wat 
blootgestel is aan veranderende werksomstandighede, sekere probleme 
ondervind. Werkers blyk onvoorbereid te wees op die veranderinge en 
eise wat aan hulle en hut gesinne gestel word. 
Programme wat bestudeer is verskaf inligting oar die hantering van 
emosies wat gepaard gaan met die verandering van die 
werksomstandighede, opleiding in indiensnemingsvaardighede en 
entrepreneurskap en hulp met beplanning: finansieel en andersinds. 
Daar bestaan 'n leemte in die orientering ten opsigte van die 
proses van verandering en die eienskappe van die veranderende 
wereld van werk. 
Die persoon blootgestel aan veranderende werksomstandighede moet 
verstaan dat hy deur 'n proses van verandering beweeg waartydens hy 
sekere gewaarwordinge, probleme en vrese sal ervaar. Dit is baie 
belangrik dat die persoon sal verstaan dat hy deur 'n proses beweeg 
waartydens sekere psigiese prosesse afgehandel moet word, en dat hy 
nie oorhaastig belangrike besluite moet neem, soos byvoorbeeld om 'n 
besigheid te koop nie. Verskillende skrywers waarsku teen die neiging 
dat persone wat blootgestel word aan veranderende werksom-
standighede dikwels voel dat hulle so gou as moontlik aksie moet 
neem. Dis juis daarom dat hulle dikwels dan die verkeerde besluite 
neem (Pearson & Heyno: 1988; Reynecke: 1995 en Bridges: 1996). 
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Die bogenoemde programme fokus op die hantering van die negatiewe 
gevoelens, maar die klem is op die vinnige afhandeling van hierdie 
gevoelens. Die benadering van die voorgestelde program is om die 
persoon wat blootgestel word aan veranderende werl<.somstandighP.rle 
aan te moedig om die valle proses van wisselende emosies, vrese en 
gewaarwordinge te deurloop. Daar word ook aan hom die kennis gegee 
van wat met hom tydens hierdie proses gebeur. Die persoon se gesin 
word ook ten opsigte van hierdie aspek.te.georienteer. 
Die wereld van werk waarin die hedendaagse persoon homseff bevind 
het drasties verander en is steeds besig om te verander. Wanneer 'n 
persoon in diens van 'n organisasie is, is die impak van die verandering 
gewoonlik meer geleidelik en minder direk. Vir die persoon wat sy werk 
verloor het, en wat homself weer in die wereld van werk moet vestig, is 
dit egter baie belangrik dat hy die kenmerke van die veranderende 
wereld van werk sal verstaan en homself daarvolgens sal voorberei en 
bemark. Hierdie program het ten doel om die persoon blootgestel aan 
veranderende werksomstandighede op die veranderende wereld van 
werk voor te berei en te orienteer. Sy gesin word ook betrek in hierdie 
orientering. 
Hierdie studie beoog om die leemtes in die bestaande programme soos 
beskryf in 1.2.2. 7. aan te spreek, deur die genoemde aspekte te 
ondersoek en te beskryf. In hierdie studie sal daar gepoog word om vas 
te stel: 
* wat die aard van verandering is; 
hoe die wereld van werk verander; 
wat die invloed van die veranderende werkplek op 





in watter mate die gesin van die werker aan die veranderende 
werksomstandighede blootgestel is, en ook be"invloed word; 
watter aanpassingsprobleme ontstaan as gevolg van die 
veranderende werksomstandighede; en 
hoe werkers wat blootgestel is aan die 
veranderinge 'n positiewe aanpassing kan maak en 
hoe hulle en hul gesinne kan baat by die veranderende 
.. 
werksomstandighede. 
Aan die hand van bogenoemde gegewens, word 'n begeleidende 
program vir werkers en hul gesinne, wat blootgestel word aan 
veranderende werksomstandighede, opgestel. Die doel is om werkers 
en hul gesinne insig te gee in die aard van die proses van verandering 
en die veranderde wereld van werk. Hulle word ook gehelp om die 
aanpassingsprobleme wat ontstaan te hanteer en/of uit die weg te ruim 
deur die verskaffing van inligting, begeleiding en terapeutiese 
handelinge. 
1.3 Doelstelling met die studie 
1.3. 1 Spesifieke doelstelling 
Die spesifieke doel van hierdie studie is om vas te stel wat die 
algemeenste probleme van persone wat blootgestel word aan 
veranderende werksomstandighede is, en hoe hulle gesinne daardeur 
be·invloed word. 
Verder gaan bepaal word wat die aard van verandering is en hoe die 
wereld van werk besig is om te verander. Die wyse waarop werkers en 
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hul gesinne in hierdie omstandighede kommunikeer en wat die 
vernaamste aanpassingsprobleme is, sal ondersoek word. Hierdie 
bevindinge sal gebruik word om 'n begeleidingsprogram vir werkers en 
hul gesinne op te stel. 
Die doel met die program is om aan werkers en hul gesinne insig te gee 
in die aard van die proses en die problematiek van verandering van die 
werksituasie. Hulle word georienteer ten aansien van die veranderende 
wereld van werk. Die aanpassingsproses sal deur middel van 'n 
begeleidende program vergemaklik word. Opleiding in vaardighede om 
verandering te hanteer, kan die deelnemer help om die 
aanpassingsproses te hanteer en die probleme aan te spreek. 
1.3.2 Algemene doelstelling 
Die algemene doelstelling is om werkers, as primere bran van finansiete 
sekuriteit vir hul gesinne en wie se identiteit gewoonlik gesetel is in hul 
werk, vanuit 'n sielkundig-opvoedkundige perspektief te help. om die 
proses van verandering van die werksituasie en die daarmeegaande 
problema te kan hanteer. Sodoende kan hulle met hul gesinne die 
proses deurwerk en 'n suksesvolle transisie na nuwe omstandighede 
maak. 
1.4 Begripsverklarings 
As gekyk word na die titel van hierdie proefskrif, naamlik "'n 
Opvoedkundig-sielkundige begeleidende program vir gesinne 
blootgestel aan veranderende werksomstandighede", is dit nodig om 'n 
paar begrippe te omskryf. 
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1.4. 1 'n Begeleidende program 
Volgens die Verklarende Handwoordeboek van die Afrikaanse Taal 
(HAT 1994: 67) beteken die woord begelei "saamgaan, vergesel". Die 
persoon wat begelei is die begeleier of fasiliteerder. Die opvoedkundige-
sielkundige as begeleier het nie te doen met "siek persone of pasiente" 
nie, maar wei met "psigiese" probleme wat voortspruit uit 'n 
problematiese opvoedingsituasie. 
Volgens die Verklarende Afrikaanse Woordeboek (1972: 780) word die 
woord program beskryf as "inhoud wat vertoon, bespreek, behandel sal 
word". Die Verklarende Handwoordeboek van die Afrikaanse Taal (HAT 
1994: 822) beskryf program as: 
a. Geskrif waarin werksaamhede wat volgens 'n bepaalde program 
verrig sal word, opgesom word; werkplan, en 
b. Plan waarvolgens iets aangepak en uitgevoer word. 
Die inhoud van 'n begeleidende program moet dus van so 'n aard 
wees dat dit vir die persone wat deur die program b.egelei ward inligting, 
pasitiewe aanpassingswyses en verligting of regstelling van probleme te 
weeg kan bring, nadat die program ap 'n praktiese wy.se met hulle 
deurgewerk is. Die begrippe "bespreking" en "behandel" impliseer 
interaksie tussen die aanbieder en die persone aan wie die program 
aangebied word. Die persoon wat die program aanbied, tree as die 
fasiliteerder op wat die program bekend stel, en diegene aan wie dit 
aangebied ward, maet die inligting begryp en internaliseer. 
Vir die doel van hierdie studie is 'n begeleidende program 'n program 
waarvan die inhoud bestaan uit die beskrywing van 'n plan waarvalgens 
'n bepaalde situasie hanteer moet word. Hierdie plan word dan deur die 
fasiliteerder met die persoan of persane wat blootgestel word aan die 
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proses van verandering bespreek en uitgevoer om sodoende dit wat 
onbekend of problematies vir die persona is, te hanteer. Hierdie proses 
geskied met wedersydse samewerking en konsensus oor dit wat 
problematies is en hoe dit hanteer behoort te word_ Die program verloop 
volgens 'n bepaalde plan van aksie. 
1.4.2 Die Opvoedkundig-sielkundige 
Die Sielkundige Opvoedkunde is 'n deeldissipline van Opvoedkunde of 
Pedagogiek. Die Sielkundige Opvoedkunde (voorheen Empiriese 
Opvoedkunde) bestudeer die kind in die opvoedingsituasie wat met die 
opvoedingshulp van die volwassene 'n selfstandige selfaktualiserende 
volwasse moet word. 
Vir die doel van die studie word die opvoeder en die opvoedeling, en 
meer spesifiek, die opvoeder en die opvoedeling wat gesamentlik 
blootgestel word aan veranderde omstandighede as gevolg van 
veranderende werksomstandighede, vanuit 'n opvoedkundige-
sielkundige perspektief in oenskou geneem. 
1.4.3 Gesinne 
Die gesin word deur die Verklarende Handwoordeboek van die 
Afrikaanse Taal (HAT 1994: 268) beskryf as ouers met hulle kinders of 
slegs een ouer en kinders. Die woord huisgesin word as 'n sinoniem 
genoem_ 'n Gesin bestaan dus volgens die genoemde woordeboek uit 
'n ouer of ouers met hut eie, biologiese of aangenome kinders of 
andersom gestel uit kinders met hul eie biologiese of aangenome ouers 
of 'n eie, biologiese of aangenome ouer. 
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Vir die doel van hierdie studie word met die woord gesin ouers en hulle 
kinders maar ook 'n volwasse ongetroude kind en sy/haar biologiese of 
aangenome ouer of ouers betrek. 
1.4.4 Veranderende 
Die woorde verander word omskryf in die Vertdarende Handwoorde-
boek van die Afrikaanse Taal (HAT 1994: 1161) as "anders maak, 
wysig". 
Veranderende word omskryf as "wisselend, anderswordend" (HAT 
1994: 1161). 
Transisie (HAT 1994: 1 098) word omskryf as "oorgang". 
Vir die doel van hierdie studie verwys transisie van die werksituasie na 
die proses van verandering, die tydperk waartydens die verandering 
plaasvind. Dit is iets wat ekstern tot die mens plaasvind en is gekoppel 
aan die situasie. Hierdie proses begin en eindig op 'n vasgestetde 
tydstip of punt. Die belangrikste kenmerk van die transisie is dat dit 
buite die mens gebeur. 
Transformasie (HAT 1994: 1 098) word omskryf as "gedaante-
verandering, oorbring in 'n ander vorm". 
In hierdie studie verwys "transformasie" na die proses wat deur die 
mens deurleef en ge"internaliseer moet word. Dit impliseer 'n sielkundige 
reorientasie tot 'n nuwe situasie ten einde dit te kan hanteer. Wanneer 
daar van die transformasie van die werksituasie gepraat word, word 
daar verwys na die herdefiniering van sekere uitgangspunte, 
beskouinge en doenwyses in die wereld van werk. 
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1.4.5 Werksomstandighede 
Die begrip werksomstandighede word verdeel in werk wat volgens 
die Verklarende Handwoordeboek van die Afrikaanse Taal (HAT 1994: 
1276) dui op "liggaamlike of geestelike inspanning wat daarop gerig is 
om iets te doen of te maak"r en die woord omstandighede beteken 
volgens die Verklarende Handwoordeboek van die Afrikaanse T aal 
{HAT 1994: 716) "iets wat saam met 'n handeling of 'n voorval gebeur". 
Die begrip werksomstandighede dui dus op 'n toestand wat gepaard 
gaan met liggaamlike of geestelike inspanning wat daarop gerig is om 
iets te doen of te maak. 
Vir die doel van hierdie studie dui werksomstandighede op die 
spesifieke werk, die spesifieke posisie van die werker en die 
werksomgewing waar die werk verrig word. 
1.5 Metode van ondersoek 
Twee duidelike navorsingsmetodes word in hierdie ondersoek 
onderskei, naamlik 'n literatuurstudie en 'n empiriese ondersoek. 
Die literatuurstudie behels 'n teoretiese begronding van die aard en 
kenmerke van die proses van veranderende werksomstandighede en 
die probleme wat persone en gesinne wat blootgestel word aan 
veranderende werksomstandighede, ondervind. Hierdie begronding 
dien as agtergrond vir die stel van hipoteses. 
Die empiriese ondersoek word voorafgegaan deur 'n loodsondersoek in 
die vorm van onderhoude met die werkers, wat betrokke is in 
veranderende werksomstandighede, en hulle gesinne. Probleme wat 
deur middel van die literatuurstudie ge'identifiseer is, word sodoende in 
die praktyk geverifieer. 
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Die empiriese ondersoek behels die opstel van 'n begeleidende 
program vir persone en hulle gesinne wat blootgestel word aan 
veranderende werksomstandighede. Die doel is om die probleme wat 
hulle ondervind in perspektief te plaas, uit die weg te ruim of te vertig. 
Die program word met 'n groep proefpersone deurgewerk en aan die 
hand van vraelyste wat voor en na die deurloping van die program deur 
die proefpersone voltooi word, geevalueer. 
1.6 Program van ondersoek 
Hierdie proefskrif sal uit die volgende hoofstukke bestaan: 
HOOFSTUK 1 is 'n algemene orientering en handel oar die afbakening 
van die studieterrein. Die probleem word ontleed en die doel van die 
ondersoek word beskryf. Begrippe van belang vir hierdie ondersoek 
word verklaar en omskryf ten einde begripsverwarring wat mag 
ontstaan uit te skakel. 
In HOOFSTUK 2 en 3 word 'n literatuurstudie onderneem. Om die 
probleme van die werkers en hulle gesinne wat blootgestel word aan 
veranderde werksomstandighede te verstaan, word daar gefokus op die 
aard van verandering en die veranderende wereld van werk. Die 
spesifieke kenmerke van die veranderde (getransformeerde) wereld van 
werk word ondersoek. 
Om die invloed wat die verandering van die werksomstandighede op 
werkers en hul gesinne het te kan verstaan, sal die betekenis wat werk 
vir die individu het, ondersoek en beskryf word. Daar sal gekyk word in 
watter mate werkers en hul gesinne, wat blootgestel word aan die 
veranderende werksomstandighede, beinvloed word deur die 
veranderinge. Probleme wat werkers en hulle gesinne ondervind tydens 
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die proses van verandering sal ondersoek en beskryf word, in die 
konteks van die betekenis wat werk vir die mens inhou. 
In HOOFSTUK 4 word onderhoude met werkers en hulle gesinne, wat 
blootgestel word aan veranderende werksomstandighede, by wyse van 
'n loodsondersoek beskryf en bespreek. 
HOOFSTUK 5 bestaan uit die. navarsingsontwerp, wat die terapeutiese 
program en vraelyste insluit. 
In HOOFSTUK 6 word die aanbieding van die program beskryf en 
bespreek en die navorsingsresultate word in HOOFSTUK 7 bespreek. 
In HOOFSTUK 8 word die bevindings, gevolgtrekkings. en teemtes in 
die studie tesame met die aanbevelings gegee. 
1. 7 Samevatting 
Hoofstuk 1 bestaan uit 'n orienterende inleiding ten opsigte van die 
tema van die ondersoek, asook 'n uiteensetting van die probleem en die 
doelstellings van die ondersoek. Die begrippe wat gebruik word, is 
verklaar. Die terrein van die ondersoek is afgebaken, die metode van 
die ondersoek beskryf en die program vir die navorsing uiteengesit. 
Aangesien die uitvoering van enige empiriese ondersoek 'n teoretiese 
begronding vereis, word die volgende twee hoofstukke, in die vorm van 
'n literatuurstudie, daaraan gewy. Daar gaan vasgestel word wat die 
aard van verandering is, hoe die wereld van werk verander en wat die 
mees algemene probleme is wat werkers en hulle gesinne ondervind 




DIE AARD VAN VERANDERING EN DIE KENMERKE VAN 
DIE VERANDERENDE WeRELD VAN WERK 
2.1 In Ieiding 
Die konsep "toekomsskok" (Toffler, 1975: 2), wat dui op 'n toestand 
waar te veel veranderinge te vinnig opeenvolgend gebeur, word al hoe 
meer werklikheid vir die mens in die een-en-twintigste eeu. Die vermoe 
om te kan verander word toenemend die belangrikste oorlewings-
vaardigheid. Volgens die kwantumteoretici9 is onreelmatigheid en 
onvoorspelbaarheid die enigste vorm wat bestaan en verandering die 
enigste aspek wat konstant bly (Bridges, 1996: 2). 
Dit is daarom verbasend dat daar so min klem gele word op die onderrig 
in die hantering van verandering in die skoolkurrikulum. Die aanname 
word gemaak dat die individu, of nooit verandering sal hoef te hanteer 
nie, of dat die aanleer van die vaardigheid 'n natuurlike proses is 
waardeur die individu op 'n toevallige wyse sal leer hoe om verandering 
te hanteer. 
In sekere kultuurgroepe bestaan daar spesiale rituele waartydens 
veranderinge waaraan 'n individu of sekere groepe in 'n spesifieke fase 
(byvoorbeeld adolessensie) blootgestel word, gefasiliteer word deur 
kundiges in die groep. Hierdie rituele dien dan as 'n begeleiding in die 
9 Volgens die kwantumteorie word die ganse heelal deur toeval regeer. Op die subatomiese vlak 
van kwantumdeeltjies (submikroskopiese deelljies) word die heelal regeer deur 'n totaliteit van 
ewekansige toevallighede. Die werklikheid word nie deur 'n oorsaak-gevolg patroon 
gereguleer nie (Joubert, 1997: 200}. 
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proses van verandering en gee meer struktuur aan die proses (Eiiade, 
1965: 31). 
Veranderings word gewoonlik geetiketteer byvoorbeeld "egskeiding", 
"emigrasie" of "uitdiensstelling" en daar word nie oar die spesifieke aard 
van verandering besin nie_ Die proses van verandering word nie 
aangespreek nie. In die geval van egskeiding is dit eintlik 'n verandering 
vanaf 'n toestand van twee votwasse persone wat saam is, na 'n 
toestand van een persoon op sy of haar eie. lndien 'n persoon oar 
vaardighede beskik om verandering te kan hanteer, sat die persoon 
noodwendig die egskeidingsproses beter kon hanteer. 'n Ander 
voorbeeld waar die proses van verandering m.isgekyk word en slags 'n 
etiket gegee word, is verhuising. Die aanvaarding van 'n nuwe werk is 
oak 'n voorbeeld van verandering. Die tipe verandering word gewoonlik 
aangespreek en nie die veranderingsproses nie. Daar bestaan 'n leemte 
op hierdie gebied. Hierdie siening word bevestig deur verskeie skrywers 
soos onder andere: Bridges (1996), Eliade (1965), Handy (1995) en 
Helmstetter (1991). 
Om die werker, wat blootgestel word aan veranderende werks-
omstandighede, as mens te verstaan, sal daar eerstens na die 
veranderinge wat universeel by mense voorkom, gekyk word. Die 
werker wie se werksomstandighede verander, is en bly 'n mens wie se 
lewe deur veranderinge en ontwikkelingsfases gaan, wat voortgaan 
ondanks die verandering in sy werksomstandighede. Daarom word die 
veranderinge wat algemeen voorkom bespreek, en daarna sal (meer 
spesifiek) die veranderende werksomstandighede bespreek word. 
Veranderinge wat universeel by aile mense voorkom sluit die fases van 
persoonlike ontwikkeling en die lewenstransisies in. 
Tweedens sal die kenmerke van verandering uitgelig word. Veran-
dering as 'n fenomeen word bestudeer en bespreek. 
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Verandering is 'n proses wat 'n begin, 'n verloop en 'n einde het, 
daarom sal daar in die derde plek na die proses van verandering gekyk 
word. Die siening dat verandering 'n proses is, word deur skrywers soos 
Bridges (1996: 91-145) en Raubenheimer (1996: 7-10) bevestig. 
Nadat verandering in die algemeen bespreek is, sal daar vierdens 
spesitiek na die veranderende weretd van werk gekyk word. Die "ou" 
wereld van werk sal met die nuwe, getransformeerde wereld van werk 
vergelyk word. Kenmerke van die nuwe wereld van werk sal bespreek 
word en daarna sal, om die werker in Suid-Afrika in konteks te plaas, 
spesitiek na die veranderende weretd van werk in Suid-Afrika gekyk 
word. 
Die hoofstuk word afgesluit deur die proses te beskryf waardeur 
werkers beweeg wanneer hulle aan veranderende werksomstandighede 
blootgestel word. Die verskillende fases in die transisieproses word 
genoem en bespreek. 
2.2 Tipes veranderinge wat universeel by mense voorkom 
Die mens, as dinamiese wese, ondergaan voorturend sekere 
veranderinge. Elke mens beweeg deur spesifieke fases, en vanwee die 
dinamiese aard van sy ontwikkeling verander sy lewensomstandighede 
voortdurend. 
2.2. 1 Fases van persoonlike ontwikkeling 
Elke mens gaan deur verskeie lewensfases. Hierdie fases word in die 
literatuur beskryf as lewensfases of ontwikkelingsfases. Elke fase is op 
sy eie 'n verandering wat die individu meet kan hanteer. Die suksesvolle 
afhandeling van elke fase is medebepalend vir die suksesvolle 
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ontwikkeling (wording) van die individu. Daar is gewoonlik bystand deur 
betekenisvolle ander persone maar die suksesvolle afhandeling van die 
taak wat eie is aan elke fase, hang grootliks af van die vermoe van die 
individu om verandering te hanteer . 
Levinson (1978) verwys na die lewensfases as die lewensiklus. Volgens 
die American Heritage Dictionary (Levinson, 1978: 6) het die woord 
siklus en ontwikkeling dieselfde wortelbron naamlik "kwel". Die Latynse 
vorm van "kwel" is "colere" en in Grieks is dit "telos". Hierdie woorde is 
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almat die bronwoorde vir die Engelse woorde soos "circle", "evolve", 
"completion", "wheel" en "culture"_ Die lewe word dus as 'n proses of 
reis gesien met die ge.boorte as be.ginpunt en die dood as eindpunt 
Hierdie reis vanaf die geboorte tot die dood votg 'n unive.rsele patroon 
van veranderinge wat van kultuur tot kultuur op sekere gebiede mag 
ooreenkom en op ander mag verskil en varieer. 
Die oorgang vanaf die een fase na die ander is dikwels gekompliseerd. 
Hierdie tussenin periode is die ontwikkelingsperiode wat die verskillende 
fases aanmekaar verbind en kontinu"iteit daarstel. Dit is gedurende 
hierdie "ontwikkelingsperiodes" dat die impak van die verandering op s.y 
hewigste is. 
Aangesien die lewe nie gestandaardiseerd is nie, begin hierdie fases nie 
alma! by presies dieselfde ouderdom vir elkeen nie. Die meeste auteurs 
noem 'n ouderdomsgerniddeld vir die begin en a.fhandeling van elk.e 
fase. Die fases van persoonlike ontwikkeling van die mens kan soos 




Kinderdae en vroee adolessensie (0 - 22 jaar) 
Vroee volwassenheid (17- 45 jaar) 
Middel volwassenheid ( 40 - 65 jaar) 
Laat volwassenheid (60+) 
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Gedurende hierdie verskillende fases word die mens aan veranderinge 
(transisies) blootgesteL Die lewenstransisies wat elke persoon beleef is 
universieel en verskil slegs in graad van intensiteit of met geringe 
variasies. Die meeste gebeurtenisse gaan gepaard met een of meer 











'n verandering in verhouding tot 'n ander; 
verandering in rigting; 
'n verandering in gesondheid; en/of 
persoonlike groei. 
Die mens word onder andere aan die volgende transisies en 
veranderinge op sy lewenspad blootgestel: 
* Kinderdae en vroee adolessensie : 
Die jong kind moet die oorgang maak vanaf die veiligheid van sy huis 
na 'n speelskool; verandering in die samestelling van die gesin, 
byvoorbeeld nuwe toevoegings tot die gesin of dood of egskeiding van 
die ouers; verhuising na 'n nuwe huis en omgewing; verandering van 
klas elke jaar; beweging na die hoerskool; stiefouers na hertroue van 
ouers; aanpassing indien moeder die huis sou verlaat om betaalde werk 
te gaan doen; werkloosheid van ouers en die dood van grootouers en 
soms ouers of gesinslede. 
* Vroee volwassenheid: 
Die jong volwassene moet die oorgang maak vanaf skoal na tersiere 
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opleiding of 'n werk. lndien hy 'n werk beklee kan hy van werk verander 
of werkloos word. Hy maak keuses met betrekking tot verhoudings. 
* Volwassenheid: 
Gedurende hierdie periode is die vernaamste veranderings gewoonlik 
die verandering in huwelikstatus, die verandering van die gesin met die 
geboorte van kinders, verhuising en die verandering van werk. 
Wanneer daar 'n egskeiding plaasvind, is daar die veranderings wat 
daarmee gepaard gaan soos verhuising, verandering van rolle en 
finansiele status. In die werksituasie is daar die verandering in 
verantwoordelikheid wanneer 'n persoon bevordering kry en 'n nuwe 
werksrol beklee. Wanneer 'n persoon se finansiele status verander, 
kom daar ook ander veranderings soos byvoorbeeld sy woonomgewing 
en ander materiele dinge soos vervoermiddels, meubels en vakansies. 
* Aftrede: 
Gedurende hierdie tydperk is die grootste verandering gewoonlik die 
verandering in rol wat vanaf 'n werkende status verander na die van 'n 
nie-werkende status. Die wyse waarop tyd bestuur word verander en 
die woonomgewing verander ook dikwels. 'n Ander beduidende 
verandering is die dood van een van die lewensmaats en die 
verandering in gesondheid. Die persoon se gevoelens van 
onafhanklikheid verander ook namate hy ouer word na die van 'n 
afhanklike persoon. 
Tydens hierdie lewensgebeurtenisse is die deurlopende tema die van 
verandering en dit word dus duidelik dat aile mense gedurig aan 
verandering blootgestel word en dat die vermoe om die verandering te 
hanteer deurentyd beoefen en getoets word. 
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Die invloed van die lewensgebeurtenisse is deur verskeie medici en 
gedragswetenskaplikes nagevors en skale is ontwikkel om die impak 
daarvan op die mens se lewe te bepaal. Dit word gemeet in "Life 
Change Units". Hoe hoer die telling van die eenheid is, hoe hoer is die 
risiko om 'n siektetoestand te ontwikkel (Spielberger, 1979: 116); 
(Holmes & Rahe, 1976: 213-218). Die meerderheid ervarings en 
gebeurtenisse wat gelys word in hierdie skale het te doen met die 
voorkoms van verandering, byvoorbeeld die dood van 'n eggenoot, 
.. 
verhuising, verandering van werk en 'n verandering in finansiele status. 
2.2.2 Take in die volwasse lewensfases 
Skrywers soos Gould (1978: 157) en Hobson & Scally (1980: 37) 
beskryf sekere take wat gedurende die volwasse lewensfases 
afgehandel moet word. Die volgende take van elke volwasse 
lewensfase word genoem: 
* Optrek-van-wortels-fase: 16 - 22 jaar 
Gedurende hierdie fase streef persone na onafhanklikheid. Hulle wil 
onder die vlerke van die primere versorger uitbeweeg en wil outonoom 
funksioneer. Hulle wil onafhanklik besluite neem en hul eie lewens 
bestuur. Take wat in hierdie fase afgehandel moet word is die be-
eindiging van die skoolloopbaan en die keuse van 'n studierigting en/of 
beroep. Gedurende hierdie fase van verandering bestaan daar 'n 
moontlikheid vir konflik omdat die individu onafhanklikheid wil he maar 
gewoonlik vir sy materiele versorging nog afhanklik is van die primere 
versorgers (ouers) en hulle daarom nag inspraak in hul kind se besluite 
wilhe. 
* Vroee volwassenheidsfase: 22 - 29 jaar 
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Gedurende hierdie fase word baie uitdagings aan jong volwassenes 
gestel. Daar word nou van hulle vereis om onafhanklik te begin 
funksioneer en om hut plek in die samelewing in te neem en te vestig. 
Gedurende hierdie fase is een van die belangrikste take dat die individu 
'n beroep meet kies en hom- of haarself meet vestig in die gekose 
beroep. Tydens hierdie fase is dit oak die tyd wanneer die individu 
moontlike lewensmaats begin oorweeg. Daar is die verwagting vanuit 
die samelewing dat die persoon hierdie keuse meer permanent meet 
maak deur in die huwelik te tree of te begin saamwoon. Die afhandeling 
van hierdie take impliseer dat daar verandering plaasvind wat suksesvol 
hanteer meet word. 
Dertiger-oorgangsfase: 29 - 32 jaar 
Hierdie is 'n fase wat vir individue die moontlikheid van 'n krisis inhou. 
Hulle begin om hul persoonlike identiteit te bevraagteken. Keuses wat 
gedurende die vorige fases gemaak is, word bevra en heroorweeg. Hul 
toekomsbeplanning word heroorweeg en herevalueer. In baie gevalle is 
daar 'n besinning oar die betekenis van die lewe. Die verandering wat 
hier ter sprake is, is die van 'n innerlike besef. Die persoon word bewus 
van die verbygaande aard van die jeug en die besef dat die lewe besig 
is om 'n spesifieke verloop vir hom of haar te neem. Hier is sprake van 
'n transformasieproses aangesien die persoon hom- of haarself 
sielkundig meet herorienteer ten aansien van die verloop wat sy/haar 
lewe besig is om te neem. Hulle kan of tevrede wees met die verloop, of 
'n drastiese verskuiwing in hul lewensverloop probeer maak. 
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Worlelskietfase: 32- 39 jaar 
Gedurende hierdie fase vestig persone hulself in hul beroepe. Dit is die 
tydperk wanneer die individu in sy of haar beroep vorder en groei. 
Persone kan sekere doelwitte vir hulself stel, byvoorbeeld 'n 
ambagsman kan daarna street om 'n voorman te word, 'n bestuurder 
kan 'n posisie op sy organisasie se direksie nastreef en 'n professionele 
persoon kan daarna street om vir 'n posisie op een of ander 
professionele raad genomineer te word. Dit is die tydperk wanneer 
langtermyn-doelwitte bepaal word. 
Gedurende hierdie tydperk vind daar ook verandering in die 
gesinstruktuur plaas wanneer kinders gebore, en die gesin uitgebrei 
word. Die identiteit van die getroudes verander na die van ouers met 
veranderde rolle en verantwoordelikhede wat opgeneem moet word. · 
" Mid-lewensoorgangsfase: 39 - 43 jaar 
Gedurende hierdie fase word die individu gekonfronteer met dit wat hy 
of sy beoog het om in 'n beroep te bereik, en dit wat hy of sy wei bereik 
het. Dit is 'n tydperk van persoonlike bestekopname oor die individu se 
!ewe en 'n hereksaminering van sy of haar beroep en persoonlike 
verhoudings. 
Persone begin gedurende hierdie fase die betekenis van die lewe 
bevraagteken en is dikwels ontevrede met die verloop wat hul lewe 
geneem het, maar voel onbevoeg om dit te verander. Simptome van 
hierdie onderdrukte ontevredenheid kan psigosomatiese siektes, 
oormatige drankgebruik en afwesigheid van die werk tot gevolg he. 
Hierdie fase kan 'n periode van groei vir mense wees indien hulle na 
grater kongruensie in hulself begin street. Dit vind plaas wanneer hulle 
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hulself sien as meer as 'n stel rolle, byvoorbeeld 'n beroepspersoon of 'n 
gesinspersoon. 
As we demand higher levels of authenticity around us, we automatically 
become generative; we provide a model of a real person rather than a 
collection of roles (Gould, 1978: 245). 
* Herstabilisering en bloeitydperkfase: 43 - 50 jaar 
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lndividue word met hul eie mortaliteit gekonfronteer, gevolglik begin 
hulle tyd as siklies beleef. Daar is nou 'n groter mate van outonomie en 
steun op hulself as persoon. 
Party werkers voel egter bedreig gedurende hierdie fase as gevolg van 
die vrees om vervang en/of uitdiens gestel te word. Navorsing het 
getoon dat, veral middeljarige mans, gedurende hierdie fase dikwels 'n 
weerstand opbou teen verandering omdat hulle vrees dat hulle vervang 
mag word deur 'n nuwe generasie as gevolg van tegnologiese 
ontwikkelings. Om hulleself te beskerm teen 'n verbeelde of 'n ware 
bedreiging om vervang te word, word hulle dikwels meer rigied en 
onbuigsaam, juis gedurende die tyd wanneer hulle meer aanpasbaar 
moet wees (Rapoport & Rapoport, 1980: 95). 
* Rypwordingsfase (veroudering): 50- 60+ jaar 
Gedurende hierdie fase is daar 'n aanvaarding van wat die persoon het, 
of bereik het. Die mate waarin persone in staat is om hulle onrealistiese 
drome en verwagtinge tersyde te stet, is bepalend vir die mate waarop 
hulle ophou om ontoepaslike druk op hulleself te plaas in hul 
beroepslewe en dit gee aanleiding tot 'n groter geestesgesondheid. 
lndien persone nie in staat is om die realiteit van hul situasie te aanvaar 
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nie, mag dit lei tot gevoelens van bitterheid en ontevredenheid. Sulke 
persona kan aggressief voel teenoor ander wat volgens hulle mening 
die oorsaak van hul onverwerklikte drome is. Hierdie gevoelens word 
dan verplaas en sodanige persona word as die sondebok gebruik, 
byvoorbeeld in die geval van 'n man kan hy sy vrou blameer omdat sy 
hom nie wou toelaat om sy werk op te gee en 'n eie besigheid te begin 
nie. lndien daar nie iemand is om te blameer nie kan die persoon sy 
aggressiewe gevoelens teen homself rig wat kan lei tot depressie. 
Persona moet in die volwasse lewensfases sekere take afhandel om 
sodoende aan te kan beweeg na die volgende fase. Daar moet ook 
telkens 'n transformasie in hul gedagtes en houding teenoor die gegewe 
situasie plaasvind wanneer hulle hulself moet reorienteer ten opsigte 
van die veranderde situasie waarin hulle hulle bevind. 
Uit bogenoemde bespreking is dit duidelik dat die mens voortdurend aan 
veranderende omstandighede blootgestel word. 'n Sentrale tema in die 
volwasse lewe ·van die mens is verandering. Om die mens wat aan 
verandering blootgestel word beter te kan verstaan, is dit nodig dat daar 
na die spesifieke kenmerke van verandering as 'n fenomeen gekyk 
word. 
2.3 Kenmerke van verandering 
Verandering as verskynsel word gekenmerk deur die volgende: 
2.3. 1 Verandering is •n tydperk van krisis 
'n Kenmerk eie aan verandering is dat dit 'n tydperk van krisis is. 
Tydens die ontwikkelingsfases van die mens word daar in die literatuur 
na die tydperk van oorgang vanaf kindwees na adolessensie verwys as 
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'n "identiteitskrisis". Ook word die middeljare, wanneer die individu sy 
posisie heroorweeg en beplan, die "middeljarige krisis" genoem. 
Gedurende tye van verandering beleef individue innerlike konflik en 
bevind hulself in 'n staat van afwagting, waar dinge vir hulle diffuus en 
vaag is. Die dinge wat vir hulle voorheen sin gemaak en stabiliteit 
gegee het, moet nou verander en daar moet betekenis aan 'n nuwe 
situasie of aspekte gegee word. Dit kan lei tot die gevoel dat hulle 'n 
krisis beleef. Levinson (1978: 51) beskryf hierdie gevoel soos volg: 
Times of crisis - of profound inner conflict, of feeling in a state of 
suspended animation. 
2.3.2 Verandering is 'n dilemma van die behoefte aan sekuriteit 
teenoor die drang na vryheid 
Gedurende 'n periode van verandering beleef die individu dikwels die 
dilemma van die behoefte aan sekuriteit teenoor die behoefte aan 
vryheid. Gould (1978: 328) beskryf sekuriteit en die gevolge van 
verandering daarop soos volg: 
. . . a set of patterns of action and thinking that gives us the sense of 
being grounded in and sheltered by a familiar and comprehensible 
reality ... when we change we wander in an unchartered area. 
Hierdie dilemma word duidelik geHiustreer deur die "storm en drang" 
tydperk van die adolessente jare. Die adolessent het die drang na 
vryheid, om onder die beperkinge van die ouerhuis uit te beweeg, maar 
aan die ander kant is daar die behoefte aan sekuriteit en beskerming 
van die bekende, die ouerhuis. Gedurende die middeljare is hierdie 
dilemma ook ter sprake wanneer middeljariges hul lewens in oenskou 
neem. Die behoefte ontstaan om hul grense te verbreed deur 
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byvoorbeeld hul eie besigheid te begin en vir hulself te begin werk, 
terwyl die sekuriteit van 'n stabiele salaris, die vooruitsig van 'n 
pensioen en ander byvoordele hulle daarvan weerhou. Hul behoefte 
aan sekuriteit perk dus hulle drang na vryheid in. 
2.3.3 Verandering vind a/ hoe vinniger plaas 
In die hedendaagse wereld neem verandering teen 'n a/ hoe vinniger 
pas toe. Dit lei tot verwarring, disorientasie, angs en vrees. In die 
geskiedenis van die wereld het daar in die eerste 19 eeue baie min 
verander. Die twee grootste ontdekkings wat tot verandering gelei het 
was die uitvinding van vuur en elektrisiteit. In die twintigste eeu het die 
mens sy grense begin verbreed en tot buite sy eie planeet, die aarde, 
begin beweeg en eksploreer. Die mens het sy verwysingsraamwerk 
uitgebrei na die buitenste ruimte en selfs op die maan geland en 
beweeg. In die twintigste eeu is die telefoon, motors, televisie, 
ruimtereise en rekenaars maar 'n paar van die uitvindsels wat 'n 
drastiese verandering in die meeste mense se lewens gebring het. Die 
tegnologie is steeds besig om te verander veral nadat die transistor met 
die mikroskyf vervang is en kommunikasie wereldwyd deur die Internet 
plaasvind. 
2.3.4 Verandering is 'n proses 
Verandering in aile situasies is 'n proses en nie 'n gebeurtenis nie. 'n 
Transisieperiode kom tot 'n einde, nie wanneer die besondere periode 
tot 'n einde kom, of wanneer die besondere gebeurtenis plaasvind nie, 
maar wanneer die taak van bevraagtekening en ondersoek hulle 
dringendheid verloor het, wanneer 'n persoon bereid is om te begin bou 
op die resultate van die verandering (Levinson, 1978: 52). Die 
sielkundige herorientering het dan begin plaasvind en die veranderde 
omstandighede of toestand is deurleef en ge'internaliseer. 
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Die proses van verandering is kompleks en dinamies. Die resultaat van 
verandering is nie linier nie, maar bernvloed telkens ander aspekte 
sodat die proses van verandering voortdurend aangaan en situasies en 
persona wedersyds beTnvloed word. Om hierdie proses te kan verstaan 
word die begrippe verandering I transisie en transformasie verhelder. 
Verandering en transformasie kan nie apart beskou word nie. 
Verandering is soos reeds beskryf in paragraaf 1.2.2.1 iets wat ekstern 
tot die mens plaasvind, byvoorbeeld die besluit van 'n organisasie om 
poste te rasionaliseer en werkers uit diens te stet. Hierdie proses begin 
op 'n speslfieke dag en eindig op 'n spesifieke dag wanneer die laaste 
persoon uit diens gestel is. 
Transformasie daarenteen, is die proses waar die mense wat aan die 
verandering blootgestel word, hulleself moet reorienteer en nuwe 
betekenis aan 'n veranderde situasie moet kan gee. Hierdie proses 
neem tyd, die verloop is nie vir almal ewe lank nie, en dit begin by 
bepaalde eindpunte in die mens se wereldbeskouing. Transformasie 
impliseer volgens Raubenheimer 'n psigiese proses ( 1996: 8). 
Vervolgens sal die proses van transisie en transformasie bespreek 
word. 
2.4 Die proses van verandering (transisie) en transformasie 
Bridges beskryf in sy boek, Transitions: Making sense of life's changes 
(1996: 91-145) drie fases van die transisie proses. Indian die definisie 
van verandering I transisie en transformasie soos omskryf deur 
Raubenheimer (1996: 8) vergelyk word met wat Bridges (1996: 91) met 
transisie bedoel blyk dit dat Bridges die term transisie sinoniem met 
transformasie gebruik. Die skrywer van hierdie werk stem saam met 
Raubenheimer (1996: 8) dat die persoon wat blootgestel word aan 
41 
verandering telkens 'n transfC?rmasie van sy psigiese orientering moet 
ondergaan en gebruik dus ook eerder die term transformasie om die 
proses te beskryf. 
Persone wat aan verandering blootgestel word, beweeg deur 
verskillende fases tydens die proses voordat die verandering voltrek is 
en die transformasie plaasgevind het. Dit is belangrik dat daar deur die 
fases beweeg word sodat die proses afgehandel kan word. Hierdie 
fases word soos volg beskryf: 
2.4.1 Die einde van die ou fase 
Voordat daar enige sinvolle verandering kan kom moet die vorige fase 
eers suksesvol beeindig word. By kulture waar daar rituele tydens die 
transisieproses plaasvind, word daar gefokus op die simboliese dood 
van die oue sodat die nuwe lewe kan begin. Gedurende die fase van 
die beeindiging van die oue vind vier belangrike prosesse plaas, 
naamlik: 
* Losmaking 
Persone blootgestel aan die verandering moet hulself losmaak van die 
konteks waarin hulle hulself bevind het. lndien hulle hul werk verloor het 
moet hulle hulself emosioneel losmaak van die vorige werksituasie. 
Dit impliseer die aflegging van die ou werklikheid, 'n ou identiteit, 'n ou 
denkraamwerk. In die geval van die verlies aan hul werk moet die 
persone hulself ook losmaak van ou gewoontes soos byvoorbeeld om 
die trein te haal op 'n sekere tyd, hul roetine in die oggend en ook met 
tuiskoms, en vele ander gewoontes. 
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* Disidentifikasie 10 
Persone blootgestel aan verandering moet deur 'n proses gaan waarin 
hulle leer om nie meer te identifiseer met die rol wat hulle vertolk het in 
die veranderende situasie nie. Hulle moet ophou om hulself in terme 
van die spesifieke rol in die situasie te sien. Tydens die verandering van 
werksomstandighede is dit vir individue baie moeilik om hulself anders 
as in hul vorige werksrol te identifiseer. Veral waar posisies en titels vir 
persone belangrik was, is die verlies daarvan traumaties. Hulle moet 
disidentifiseer met posisies van status, beheer en erkenning. Die 
identifikasie wat die persoon gehad het met laasgenoemde moet nou 
ongedaan raak. 
'n Voorbeeld van bogenoemde word in die volgende scenario geskets: 
'n Persoon was in beheer van 'n werkswinkel waar lewensbelangrike 
chirurgiese apparaat versien word. Sy posisie was belangrik en die 
beheer wat hy uitgeoefen het was belangrik, ook vir sy selfbeeld. 
Wanneer so 'n persoon uit diens gestel word, wil hy steeds beheer 
uitoefenr en raak oormatig kontrolerend met sy vrou en gesin. Dit raak 
problematies in die gesinsverband. Hy moet dus disidentifiseer met die 
posisie van beheer en 'n ander identifikasie vind as die van "die 
persoon in beheer". 
* Ontnugtering I ontgogeling 
Om suksesvol van die verlede afskeid te kan neem, is dit noodsaaklik 
dat die verlede in perspektief gesien moet word. Om 'n sielkundige 
reorientasie te maak moet dit wat agtergelaat word en verander, in 'n 
nuwe lig gesien word. 
10 Disidentifikasie word gestel teenoor identifikasie. Waar identifikasie plaasgevind het, moet 
daar nou "ont" -identifiseer word voordat daar met iets anders identifiseer kan word. 
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Dit is moeilik vir persone om wanneer hulle kyk na 'n bestaande of 
gewese bedeling waarvan hulle deel was, te aanvaar dat die vertede 
waarvan hulle deel was as onaanvaarbaar, oneffektief of selfs korrup 
beskou word. 
Volgens Bridges (1996: 101) moet individue die realiteit as't ware afskil 
om die lae te ontbloot, sodat hulle 'n ander, nuwe betekenis aan hul 
realiteit kan gee: 
... reality has many layers, each appropriate to a phase of intellectual 
and spiritual development ... look below the surface of what has been 
thought to be so. 
* Disorientasie 
Die afsluitingsfase word gekenmerk deur 'n gevoel van disorientasie, 
verlorenheid en leegheid. Daar is 'n vrees om blootgestel te wees aan 'n 
leegte, 'n niksheid. Dit is gedurende hierdie fase dat persona soms 
irrasionele besluite neem en impulsief nuwe projekte aanpak. Hulle 
vrees die gevoel van verlatenheid wat onbewustelik geassosieer word 
met die dood (Bridges, 1996: 1 04). 
2.4.2 Die neutrale sone 
In 'n proses van verandering is daar 'n periode waar die ou dinge verby 
gegaan het en die nuwe nog nie begin het nie. Hierdie is die neutrale 
period e. Dit is 'n tipe "tussentyd", 'n moratorium, waar daar nie rigting of 
duidelikheid met betrekking tot die toekoms is nie. Dit is 'n tyd waar 
persona kan reflekteer oor wat hulle wil he uit 'n situasie. Hierdie 
situasie kan werksgebonde wees of verband hou met persoonlike 
verhoudings of 'n fisiese situasie, byvoorbeeld die verandering van 
omgewing. 
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Toynbee {1947: 217-230) wys daarop dat kreatiewe individue hulleself 
dikwels afgesonder het in 'n neutrale sone, 'n "niemandsland", voordat 
hulle 'n groat taak of missie aangepak het. Hy noem as voorbeeld 
Christus, Buddha, Mohammed en Dante. 
Hierdie tydperk van neutraliteit is 'n baie belangrike tydperk wat 
deurloop moet word sodat die regte besluite vir die nuwe situasie 
geneem kan word. Dit word beskou as 'n tyd van innerlike herorientasie. 
Raubenheimer (1996: 9) beskryf hierdie fase as die turbulente fase. 
Daar bestaan verwarring, nie net in die omgewing random die persone 
wat betrokke is nie, maar ook in hulle gemoedere. Hoewel die persoon 
tydens hierdie fase reeds in 'n groat mate van die oue afskeid geneem 
het, le die toekoms onbekend voor. Ou riglyne vir optrede is nie meer 
toepaslik nie, en nuwes is nog nie in plek nie. Mense ervaar in hierdie 
fase angs, verlaagde motivering, raak depressief en verward. Daar is 
pogings om die situasie te vermy of te verlaat. 
Die skrywer stem saam dat hierdie fase onstuimig kan wees, maar wil 
die belangrikheid van die moratorium, 'n tyd van oordenking en 
besinning beklemtoon. Soos reeds bo genoem, is dit belangrik dat 
persone hierdie fase sal deurleef en dat hulle tyd sal spandeer in hierdie 
periode om 'n "moratorium" te neem en rustig, sander onnodige druk om 
te gou op te tree, besin oor hul toekoms. Hul besluite in die toekoms sal 
dan meer in die realiteit gefundeer wees en meer deurdink wees. Baie 
mense maak die fout om halsoorkop 'n nuwe projek te begin, om 
sodoende van die angs ontslae te raak wat hulle in hierdie 
"niemandsland" ervaar. Daar word ook dikwels deur welmenende 
belangstellendes en gesinslede druk op hulle geplaas om so vinnig as 
moontlik met 'n projek te begin (Reynecke, 1995: 7). 
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2.4. 3 'n Nuwe begin 
Na 'n periode van afskeid neern van die oue en 'n nuwe "sien" van die 
vorige situasie, die afsluitingsfase waarin nuwe perspektiewe verwerf is, 
en die "niemandsland" van die neutrale. sane w.:aar daar 'n. besinnino 
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plaasgevind het oor die rigting waarin die persoon se lewe beweeg, is 
hy of sy nou gereed om 'n nuwe begin te maak. 'n Nuwe begin is anders 
as 'n reaksie op 'n beeindiging van 'n situasie. 
Dit is 'n tydperk van herintegrasie van die nuwe identiteit met elemente 
van die oue en 'n identifikasie met die nuwe begin. 'n Tydperk waarin 
doelwitte gestel word en aksieplanne in werking gestel word om die 
nuwe doelwitte te bereik. 
Die wyse waarop persone wat blootgestel is aan verandering, die 
proses deurloop en suksesvol afhandel, sal bepaal in watter mate hulle 
die transisie suksesvol hanteer. Die suksesvolle afhandeling van die 
transisie sal ook die persoon se persoonlike groei bevorder. 
Not in his goals but in his transitions man is great (Emerson, 1965: 38). 
Wanneer persone 'n nuwe perspektief op hulself en hul veranderde 
werksomstandighede verwerf het, het die transformasie plaasgevind. 
Nou eers is hulle gereed om die uitdagings van 'n nuwe werksituasie 
aan te pak en hul kanse op sukses is nou ook grater. 
Hierdie nuwe begin is 'n brose begin. Gedurende die nuwe era sal daar 
ambivalensie wees en ou vertwyfelinge en vrese sal van tyd tot tyd 
opduik. 
Om die persoon blootgestel aan veranderende werksomstandighede in 
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sy konteks te verstaan moet die wereld van werk bespreek word. Dit is 
waar die mens homself bevind en waar hy moet street om 'n !ewe te 
maak en sin aan sy bestaan te gee. Hierdie wereld van werk is besig 
om snel te verander. Vervolgens word hierdie veranderings bespreek: 
2.5 Die veranderende wereld van werk 
Wanneer die wereld van werk bekyk word, moet dit in 'n konteks van 
tyd geplaas word. Die era sedert die Middeleeue was bekend as die 
modernistiese eeu. Die hoofmomente in hierdie era is die opkoms van 
wetenskap en tegnologie. Die tydperk word gekenmerk deur die 
konstante, stabiele, universele en wetenskaplike wette van realiteit 
lndustrialisasie en meganisasie het die voorkoms van werk vir altyd 
verander. Mense het nou in diens van die tegnologie gestaan en 
dikwels moes hulle herhalende, onbevredigende werk verrig. As 
kompensering het hulle lewenstandaard verhoog en het hulle nie meer 
fisies so hard gewerk nie. Die samelewing het meer kompleks en 
gefragmenteerd geword met 'n sterk vertroue in die vooruitgang van die 
mens. Aan die ander kant was daar die groat teleurstelling in die 
negatiewe effek wat tegnologie en wetenskap op die mens, die 
samelewing en die natuur gehad het. 
Die periode word dus gekenmerk, enersyds deur ·n groat geloof in die 
vooruitgang van die mens en die samelewing, as gevolg van die 
vooruitgang en vordering van die wetenskap en tegnologie, en 
andersyds is daar die negatiewe invloed van die wetenskap en 
tegnologie wat die mens, samelewing en natuur uitbuit en vernietig (Van 
der Walt, 1996: 2). 
In hierdie tyd het daar 'n grater bewustheid van die negatiewe effekte 
wat die wetenskap en tegnologie op die mens en die natuur het, 
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ontstaan. Die postmodernisme het sy beslag gekry. Die tydperk sedert 
die 60's staan bekend as die postmodernistiese era. In die post-
modernistiese era is daar weg beweeg vanaf die wetenskap en die 
tegnologie, met die meegaande skepping van rykdom, na 'n soeke van 
groter sin en betekenis in die lewe en 'n groter sin van 
verantwoordelikheid teenoor die aarde en die natuur. 
Postmodemism reflects the fact that this continuing growth of wealth will 
inevitably lead to an environmental catastrophe if we continue the 
modem form of exploiting nature in order to produce wealth (Rusen, 
1994: 183). 
In die postmodernistiese era word die dinamiese, diverse, pluralistiese 
en vloeibare eienskappe van die realiteit beklemtoon. Die belangrikheid 
van die estetiese en morele verantwoordelikheid van die individu in sy 
menslike bestaan word beklemtoon. In hierdie tydperk is daar nie meer 
konsensus oor wat die "goeie lewe" veronderstel is om te wees nie. 
Elke mens besin oor sy eie bestaan en is op sy eie selfaktualisering 
ingestel. Die mens word nie as 'n rasionele subjek, in diens van 'n 
organisasie beskou nie, maar as iemand wat persoonlik betekenis aan 
sy of haar lewe kan gee. 
In hierdie postmodernistiese era is daar 'n vermindering in die vertroue 
op die produkte en die sukses van die wetenskap en tegnologie. 
Vordering word nie meer slegs in terme van die rasionele gesien nie. 
Die estetiese en die morele aspekte van menswees is nou die maatstaf 
waarvoigens die realiteit subjektief waargeneem en beoordeel word 
(Van Der Walt, 1996: 6). Munro (1997: 35) som bogenoemde soos volg 
op: 
There is a growing disenchantment with scientism, the tendency to 
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reduce all reality and experience to mathematical descriptions of 
physical and chemical phenomena. 
Die postmodernisme sien die moderne generasie as 'n 
selfaktualiserende generasie; dit is meer belangrik om die vraag te kan 
beantwoord "Wie is ek?" as "Wat doen ek?" of "Wat leer ek?". Die 
private en persoonlike dimensies van gedrag dra grater waarde as 
objektiewe kennis van die werklikheid (Van Der Walt, 1996: 8). 
Dit is teen hierdie agtergrond dat daar vervolgens 'n vergelyking 
gemaak sal word tussen die "ou" wereld van werk en die veranderende 
wereld van werk. 
2.5.1 'n Vergelyking tussen die ou en die nuwe (veranderende) 
wereld van werk 
2.5.1.1 Werkplek 
In die nuwe wereld van werk hoef al die mense wat aan 'n spesifieke 
projek werk nie in dieselfde fisiese ruimte/gebou te werk nie. Met die 
koms van die nuwe inligtingstegnologie en die wereldwye kommunikasie 
netwerk van die Internet kan mense vanaf hul eie woonplek vergadering 
hou, werkstukke afhandel en selfs finansiele transaksies doen. 
Volgens 'n opname van die lnternasionale Arbeidsorganisasie is daar 
1 00 miljoen mense wat vanaf die huis werk: 
The main reason for the boost in the homeworkers market in developing 
countries was innovations in computer technology, said the ILO (South 
African Business Monitor, 1996: 1 0). 
Die behoefte aan groat kantoorruimtes, meubels en al die 
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onderhoudspersoneel is besig om te verdwyn. Peters ( 1996: 8) beskryf 
hierdie tendens soos volg: 
The disembodied enterprise where all the people needed to do the job 
doesn't have to be in one building. 
Handy (1995: 30) gee die voorbeeld van die man wat in sy motor sit en 
werk in 'n parkeerruimte, hy het sy draagbare rekenaar by hom, sy 
selfoon met 'n faksfasiliteit en het daarom nie 'n gehuurde kantoorruimte 
nodig nie. 
2.5.1.2 Die verandering vanaf "werker "na 'n "besigheidspersoon" 
Die vemaamste verskil tussen die ou wereld van werk en die nuwe is 
die transformasie van 'n persoon wat werk vanaf iemand wat in diens 
staan, wat 'n werker is, na iemand wat 'n besigheidspersoon is en wat 
sy dienste bemark en verkoop: 
... the transformation of employees to 'business people' (Bridges, 1995: 
40). 
lndividue neem verantwoordelikheid vir hul eie loopbane, vir hul eie 
sekuriteit en vordering in hulloopbaan. Hulle word "besigheidspersone" 
wat hulleself en hul dienste moet bemark. Die uitruileenheid word die 
vermoens en vaardighede van die individu wat 'n sekere taak kan verrig 
en afhandel op 'n kontrakbasis teen vergoeding. Meyer ( 1996: 1 0) 
beskryf hierdie tendens soos volg: 
... a conceptual shift from the notion of 'me' the loyal, performance 
orientated employee, secure in a career spanning over one or two 
organisations in my working life to that of 'me incorporated' dependent 
for security on the currency of my skills which can be deployed in 
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several organisations over time in a variety of contractual arrangements. 
In die verlede was die meeste werksaamhede in die konteks van 'n 
organisasie gedoen, nou word die werk dikwels buite organisasies 
gedoen, deur persone wat hulleself as entrepreneurs bemark en hulle 
dienste uitkontrakteer. Hierdie persone is verantwoordefik vir hulle eie 
opleiding, ontwikkeling en inkomste. 
Dit is vera! ten opsigte van hierdie aspek waar werkers 'n transformasie 
in hul denke moet ondergaan en 'n paradigmaskuif meet maak. 
2.5.1.3 Kwalifikasies as die sleutel tot 'n goeie werk 
Volgens die ou paradigma het persone met die beste kwalifikasies (wat 
akademiese kwalifikasies, ervaring en getuigskrifte insluit) die beste 
kans gehad om 'n werk te kry en vordering te maak in hul werk. In die 
veranderende wereld van werk is dit nie noodwendig meer die geval 
nie. 
Die vereistes wat in die veranderende wereld van werk groter gewig 
dra, is die gewilligheid en behoefte om die werk te wil doen, om oar die 
vaardighede te beskik wat die werk vereis, om in die tipe situasie in te 
pas en om oar 'n verskeidenheid bronne te beskik om aan die vereistes 
te voldoen wat die werk stel (Bridges, 1995: 129). 
'n Ander vaardigheid wat in die veranderde wereld van werk van 
onskatbare waarde is, is die vermoe om te kan verander en om by 
veranderende werksomstandighede te kan aanpas. Transisiehan-
teringsvaardighede, tesame met die gewilligheid om voortdurend 
vaardighede wat verband hou met die taak wat uitgevoer meet word 
aan te leer, is bevordelik vir die werker se loopbaan in die veranderende 
wereld van werk. 
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In die nuwe bedeling moet werkers 'n onafhanklikheid openbaar in die 
opsig dat hulle verantwoordelikheid neem vir hulself en hul eie 
loopbaan. Hulle moet deur selfstudie en verrykingskursusse hulself 
voortdurend meer bemarkbaar maak. Dit bring mee dat hulle meer 
onafhanklik voel teenoor hut werknemers. Hierdie onafhanklikheid kan 
oak voordelig vir die organisasie waar hulle werk wees, deurdat werkers 
op hoogte bly van ontwikkelinge en verandering kan hanteer. 
2.5.1.4 Die setel van sekuriteit 
In die ou vitereld van werk het individuele werkers hul sekuriteit in hul 
werksposisie en die organisasie gevind. Vir solank hulle hul werk goed 
gedoen het, en getroue en lojale werkers binne die organisasie was, 
was hut posisie en besoldiging verseker. 
In die veranderende wereld van werk moet elke werker sy sekuriteit in 
homself vind en self verantwoordelikheid neem vir sy loopbaan. Hy 
moet sorg dat hy gereed is vir die eise wat die wereld van werk aan 
hom stet. Hy moet sorg dat hy oar bemarkbare vaardighede beskik 
sodat hy indiensneembaar bly deur oar die vaardighede en houdings te 
beskik wat die spesifieke werk op 'n gegewe oomblik verlang. 
My sense is that the employee/individual must become career self-
reliant. Employees need to take personal responsibility for their lives, 
work and careers (Lindeque, hoof van die Bestuursskool van die PU vir 
CHO, soos aangehaal deur Roodt, 1997: 20}. 
Oit is daarom nie meer voldoende vir persone om slegs 'n werk te 
bekom en dit op te pas nie, hulle moet hulself voortdurend gereed hou 
en voorsiening maak vir die veranderende eise van die werksituasie. 
Sekuriteit is dus gelee in werkers self en nie in die organisasie waarin 
hulle hulself bevind nie. 
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Your sense of job security lies in your employability (Apple Computers 
soos aangehaal deur Peters 1994:97). 
2.5.1.5 Veranderde vorm van finansiele vergoeding 
In die au wereld van werk is die salarisskale en loonskale vasgestel en 
werkers het op 'n vasgestelde wyse deur die skale beweeg en hul 
finansiele posisie op grand van diensjare en verdere kwalifikasies 
verbeter. 'n Mediesefonds, pensioenskema en behuisingsubsidie het 
gewoonlik deel gevorm van die werker se vergoedingspakket. 
In die veranderende wereld van werk moet individue hul dienste 
uitkontrakteer aangesien hulle nie meer op 'n organisasie se betaal-
staat is nie (vergelyk paragraaf 2.5.2.1). Hulle moet self bepaal wat die 
waarde van die diens is wat hulle aanbied. Hulle moet voorsiening maak 
vir ander byvoordele, byvoorbeeld 'n mediese skema, 
pensioenvoorsiening en behuising. Die fokus val nou op werk wat 
afgehandel is teenoor salarisse en lone wat betaal word vir tyd wat by 'n 
organisasie deurgebring is. 
Vir die werkers wat nie daaraan gewoond was om oor vergoeding te 
beding nie, is hierdie 'n moeilike paradigmaskuif om te maak. Hulle 
moet hul vergoeding begin sien, nie net in terme van die hoeveelheid 
tyd wat hulle by die werkplek deurbring nie, maar veral as 
kompensering vir 'n diens of produk wat binne 'n bepaalde tyd 
bevredigend afgehandel en verskaf is. Hulle moet die vaardigheid 
aanleer om takserend na die diens of produk wat hulle lewer te kyk, en 
'n bepaalde prys daarop te sit. 
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2.5.1.6 Werksure 
In die ou wereld van werk is werkers gewoonlik betaal vir die ure wat 
hulle by die werkplek deurgebring het, terwyl in die nuwe wereld van 
werk vergoeding geskied na die afhandeling van die kontrak. Werksure 
word nou in 'n ander perspektief gesien en vergoed. Die tyd wat die 
gekontrakteerde werker by die werkplek spandeer, word beter vergoed 
indien dit minder is. In teenstelling hiermee, was in die ou wereld van 
werk was daar vergoeding in die vorm van oortydbetaling. In die nuwe 
.. 
wereld van werk word 'n kontrak wat Ianger duur as waarvoor 
ooreengekom is, gepenaliseer, en wanneer minder tyd aan 'n projek 
bestee word, word daar 'n bonus betaal. 
Werkers wat hul dienste uitkontrakteer moet die vaardigheid aanleer om 
'n akkurate bepaling te kan doen van die tyd wat hulle bestee aan die 
verskaffing van 'n diens, of die vervaardiging van 'n produk. Hulle moet 
as't ware hul eie werkstudie doen. 
2. 5.1. 7 Die rol van tegnologie 
Die koms van die mikroskyf het die vorm van tegnologie in die wereld 
van werk verander. Hierdie ontwikkeling word deur sommige skrywers 
as die derde industriele revolusie beskryf (Angell soos aangehaal deur 
Olivier & Botha, 1997: 12). 
Die neiging is dat roetine werk, wat voorheen deur mense verrig is, in 
toenemende mate deur gerekenariseerde meganika vervang kan word. 
The Silicon Chip Revolution in its tum created the next major change. 
This change involved a move towards robotics in which machines were 
to have taken over from humans (Sileno, 1993: 42). 
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Ook die witboordjiewerker se funksies is vinnig besig om te verander. 
Die gebruik van persoonlike rekenaars, die Internet, selfone, 
faksmasjiene en e-pos maak die wereld die "kantoor" van die individu. 
Daar is dus minder ondersteunende personeel nodig en daar word van 
elke werker verwag om hom-/haarself op hoogte te hou met die nuutste 
tegnologie. Rekenaargeletterdheid word toenemend belangrik. 'n Per-
soon wat nie rekenaargeletterd is nie, word beskou as 'n "ongeletterde" 
persoon. 
2.5.1.8 Lewenslange indiensneming 
In die ou wereld van werk was die doelwit van elke individu om 'n "werk" 
by 'n organisasie te bekom. Die organisasie sou hom voorsien van 'n 
loopbaan. Afhangende van sy vermoens sou die loopbaan op 'n hoe of 
'n lae vlak wees. Die organisasie sou voorsien in sy opleiding en 
ontwikkeling om die meeste van sy vermoens te maak. Wanneer hy die 
aftree-ouderdom bereik het, sou die organisasie hom finansieel versorg 
tot met sy dood en selfs na sy dood na sy weduwee omsien. 
Dr. George Lindeque, voorsitter van die Eskom Pensioenfonds, en hoof 
van die Potchefstroom Universiteit Bestuurskool, soos aangehaal deur 
Roodt (1997: 20) beskryf die proses soos volg: 
For most WAMMIES (white Afrikaans males) like myself, and maybe it 
is fairly universal for my generation, careers consisted of clearly 




education and training 
entry into the world of work 
gaining experience and progressing up the ladder and maybe 




mid-career crisis or crises 
maintaining momentum, regaining it or levelling off 
disengagement and finally retirement. 
Die organisasie kon van die werker lojaliteit en toewyding verwag het, 
en 'n mate van geduld om te wag op 'n beter bedeling wat later in die 
werker se loopbaan sou kom. 
Lojaliteit en sekuriteit was die hoekpilare van die ou wereld van werk se 
werkskontrak: 
Essentially this entailed loyalty traded for job security and career 
opportunity (Roodt, 1997: 20}. 
In die nuwe wereld van werk bestaan die konsep "werk" uit spesifieke 
"werke" wat gedoen moet word. In hierdie verband kan kort- en 
langtermynkontrakte aangegaan word: 
Nowadays when a person is with one employer for more than five years, 
we wonder why the person is stagnated in his/her career (Smith, 1997: 
24). 
'n Loopbaan bestaan uit "geleenthede" eerder as '"n beplande 
loopbaan". lndividue bestuur sy portefeulje en beweeg "aan" na 'n 
volgende kontrak eerder as om "opwaarts" in hulle loopbaan te vorder. 
Deeltydse werk en tydelike kontrakte het die ou gebruik van 'n 
langtermynwerk vervang (Olivier & Botha, 1997: 12). 
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2.5.1.9 Senioriteit 
In die ou wereld van werk was senioriteit die voorvereiste vir hoer 
posisies en meer verantwoordelikhede in die organisasie. 
In die veranderende wereld van werk met die klem op verandering, die 
tegnologie en tegnologiese vooruitgang, is dit dikwels jong mense wat 
die besluitnemende, pas-aangewende en hoogsbetalende posisies 
bekom as gevolg van hulle vermoe om verandering te hanteer en die 
tegnologie te bemeester. Vergelyk posisies en besoldiging in die 
lnligtingstegnologiesektor: Daar is dikwels 'n ouderdomsperk vir 
aansoeke, as gevolg van die gespesialiseerdheid van die vaardighede. 
Waar daar dus in die ou wereld van werk 'n direkte korrelasie tussen 
senioriteit en promosieposisies was, is dit nie meer die geval in die 
veranderende wereld van werk nie. 
2.5.1.10 Promosie en bevordering 
Die idee van promosie wat saamhang met die verwerwing van 
kwalifikasies en ervaring, is tot 'n groot mate in die veranderende 
wereld van werk uitgedien. Promosie posisies is aan die afneem omdat 
die organisasie struktuur verskraal word. Vera! in die 
middelbestuursvlak is daar 'n neiging om weg te doen met poste. Peters 
huldig in sy boek Tom Peters Seminar die volgende mening oor die 
middelvlakbestuurder: 
... middle management- not the nice people, but their function- doesn't 
just slow our organisation down. It moves them backward. Middle 
management clogs our corporate arteries (1996: 33). 
Werkers se loopbaanontwikkeling neem nou 'n nuwe dimensie aan. 
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lndividue moet nou grater verantwoordelikheid neem vir hul 
loopbaanontwikkeling. Die ontwikkeling van hulle loopbaan is nie meer 
die verantwoordelikheid van hul werkgewers nie, maar berus op hul eie 
fokus, waardes, prosesse en vaardighede. Hiermee gepaardgaande 
verval die idee van lewenslange indiensneming (vergelyk paragraaf 
2.5.1.8). 
2.5.1.11 Areas van ekonomiese groei 
In die veranderende wereld van werk is die fokus en funksies minder op 
die verwerking van rou materiaal en ander produkte gerig en meer op 
die dienste- en inligtingsektor. 
Die areas waar daar grater ekonomiese groei plaasvind, is 
gesondheidsdienste, onderwys, persoonlike dienste, inligtingstegnologie 
en ontspanningsaktiwiteite en -geleenthede. 
Die verskuiwirig vanaf 'n produserende na 'n dienslewerende 
benadering vereis dat werkers oor vaardighede sal beskik wat hulle in 
staat sal stel om kreatief, probleemoplossend en besluitnemend op te 
tree. 
Uit bogenoemde vergelyking tussen die ou en die nuwe (veranderende) 
wereld van werk is dit duidelik dat die wereld van werk 'n transformasie 
ondergaan . Vervolgens sal die kenmerke van die veranderende wereld 
van werk bespreek word. 
2.5.2 Die kenmerke van die veranderende wereld van werk 
Vir persone om hulself te orienteer en te posisioneer in die 
veranderende wereld van werk is dit belangrik om die nuwe, komplekse 
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werkplek te verstaan. Hierdie veranderende wereld van werk toon die 
volgende kenmerke: 
2.5.2.1 Die uitkontraktering van werk lfunksies 
Die begrip loopbaan is besig om te verdwyn in die wereld van werk, 
vera! in ontwikkelde Iande. Daar is steeds werk wat gedoen moet word, 
maar die konsep dat 'n groot organisasie met verskeie vlakke en 
werksbeskrywings aldie funksies verrig, is aan die verdwyn. In die plek 
.. 
daarvan kom die uitkontraktering van funksies. Werk word nie meer as 
die funksie van iemand wat 'n loopbaan of posisie binne 'n organisasie 
beklee, gesien nie, maar as 'n funksie wat 'n persoon (of persone) wat 
die produk of diens kan lewer, op 'n kontrakbasis kan doen. Hierdie 
persoon/e beweeg na die afhandeling van 'n kontrak na die volgende en 
is daarom nie die verantwoordelikheid van die organisasie nie. 
Volgens berekenings is bedrywighede van meer as $100 miljard in 1997 
in Amerika uitgekontrakteer . Na verwagting sal dit in die jaar 2000 tot 
tussen $200 mi/jard en $300 mi/jard styg (Mittner, 1999 (b): 25). 
Baie organisasies beweeg na 'n korporatiewe struktuur waar 'n klein 
sentrale groep mense, elkeen essensieel vir die funksionering van die 
besigheid, ondersteun word deur 'n periferiale werksmag. Waar 
moontlik bestaan hierdie groep uit tydelike of deeltydse werkers met 
kontrakte wat die werk wat gedoen moet word, omskryf. Byvoordele en 
loopbaansekuriteit is uitgesluit in hierdie kontrakte. 
Pearson & Heyno (1988: 46) beskryf die rol van werkers en werkgewers 
in die nuwe tipe organisasie soos volg: 
Employees not connected to the core task of the business (in-
housecooks, lawyers, accountants, security, public relations) will soon 
\ 
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find themselves in a new relationship, if any, to their former employers. 
They will become more or less independent actors in the business's 
contractual support network-jobbers, pieceworkers, consultants, etc. 
2.5.2.2 Groot besighede word nie meer deur 'n eienaar besit nie maar 
deur aandeelhouers 
Eienaarskap van besighede word vervang deur aandeelhouers. In die 
verlede is besighede hoofsaaklik besit en bestuur deur 'n enkele 
eienaar of eienaars. Die eienaar het geld bele in sy eie besigheid, hy het 
die besigheid bestuur, die rekeninge betaal en die voordeel getrek uit 
die profyt, of die verliese gedra. In die nuwe organisasies is daar 'n 
dikwels nie meer enkelvoudige eienaars nie. Die organisasie word deur 
aandeelhouers besit en deur 'n raad bestuur. Die raad moet aan die 
aandeelhouers verslag doen. Daar het dus 'n vakuum ontstaan waar die 
eienaar eers was. 'n Leemte bestaan dus ten opsigte van 
verantwoordelikheid, lojaliteit en belang vanaf eienaar na klient en ook 
vanaf werkgewer na werker. 
2.5.2.3 Die grootste bate van 'n organisasie is sy intellektue/e kapitaal 
in die vorm van die werkers se intellektuele vermoens 
In die veranderende wereld van werk het die intellek van die werkers en 
hul vermoe om kreatief te dink groter waarde as hut kwalifikasies, 
ervaring en getuigskrifte. 
In die veranderende wereld van werk waar daar 'n ontploffing van 
inligting is, is daar 'n nuwe, gesogte werker. Dit is die werker met die 
vermoe om kreatief te kan wees, verandering te hanteer en nuut te 
dink. Daar word in organisasies na die "intellektuele kapitaal" verwys. 
Mittner (1999 (a): 37) stet die belang van hierdie werker soos volg: 
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lntellektuele kapitaal is 'n konsep wat in die jongste tyd skerp na vore 
getree het en vera/ belangrik by lnformasie Tegnologie is. Dit behels dat 
vera/ op groter skaal na die mens/ike hulpbronne in ondememings, en 
hulle vaardighede gekyk word en dit in 'n groter mate tot die voordeel 
van die onderneming in geheel ingespan word. 
Die tempo waarteen die tegnologie ontwikkel en nuwe uitvindings 
gepatenteer word, maak dit noodsaaklik dat mense met die kapasiteit 
tot vemuwende denke in diens geneem word. 'n Voorbeeld hiervan is 
.. 
die groot aanvraag na mense wat oor die vaardighede beskik om in die 
lnligtingstegnologie sektor te kan werk: 
... the nationwide shortage of people available to take up jobs in 
information technology .. .the sector of the economy concerned with 
computers, telecommunication and their combined use ... members of 
the programme who have taken the trouble to retrain in computer and 
system skills have obtained jobs easily (Pearson & Heyno 1988:92). 
2.5.2.4 Die toenemende belangrikheid van spoed in die dienslewering 
aan die klient 
Die klient se belang word toenemend belangrik geag en aile aktiwiteite 
in die organisisie is daarop gerig om meer waarde aan die klient te gee. 
Samehangend met hierdie aspek is die vermoe om vinniger op die klient 
se behoeftes te reageer. Dit lei tot die verkleining van die organisasie, 
om sodoende meer stroombelyn en vaartbelyn te wees. 
2.5.2.5 Verdwyning van groot organisasies 
Kleiner organisasies se vermoe om vinniger te reageer op die behoeftes 
van die klient het daartoe aanleiding gegee dat groot strukture aan die 
verdwyn is. Daar is 'n radikale groei in klein en medium grootte 
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besighede wat hoogs gespesialiseerd is, en vinnig kan reageer op 
behoeftes van die klient. 
Handy (1995: 25) noem die % x 2 x 3 reel van korporatiewe fiksheid: 
Helfte van die aantal mense op die betaalstaat, wat twee keer meer 
vergoed word en wat drie keer meer produseer. 
Die veranderde wereld van werk word gekenmerk deur afskaling, 
uitkontraktering en die verkleining van die arbeidsmag. 'n Kleiner 
organisasie word as die ideaal voorgehou. 
Once people start not knowing the people in the building and it starts to 
be impersonal, it is time to break up a company. I'd say the limit is about 
50 or 60 people. People should'n get lost in the corridors of power, says 
Richard Bronson, founder of the Virgin Group of Entertainment, Real 
Estate and Airline to Success (Peters, 1996: 38). 
2.5.2.6 Toenemende werkloosheid onder witboordjiewerkers en middel-
vlak-bestuur 
Statistiek van werkloosheid toon dat 'n toenemende getal werklose 
persone bestuurders, professionele persone, administratiewe en 
tegniese personeel is. 
For the first time on record, white collar workers have surpassed blue-
collar workers in the nation's unemployment lines (U.S. News and 
World Report June 28, 1993, soos aangehaal deur Doman, 1995: 6). 
In die proses om organisasies te transformeer is dit dikwels die 
middelvlakbestuur wat gerasionaliseer en voortydig uit diens gestel 
word. Gepaardgaande hiermee, het die einde van werksekuriteit en 
loopbaanverwagting aangebreek. Werkers moet nou hul eie 
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loopbaanbeplanning doen en strategiese skuiwe maak en kan nie 
antisipeer om noodwendig in 'n organisasie tot die bestuursvlak te 
vorder nie. 
Hierdie tendens van toenemende werkloosheid onder middelvlak-
bestuur en witboordjie werkers plaas 'n verantwoordelikheid op 
enersyds, die organisasie en andersyds, die individuele werker. Die 
organisasie moet weg beweeg van 'n paternalistiese ingesteldheid waar 
besluitneming by die topbestuur berus. Die resultaat van hierdie 
bestuurstyl is afhanklike werkers wat oor 'n stagnante stel vaardighede 
beskik. lridividue moet toegerus word om transisiehanterings-
vaardighede te verwerf asook ander vaardighede om hulle meer 
onafhanklik en indiensneembaar te maak. Die individuele werker aan 
die ander kant, moet bereid wees om 'n positiewe houding te openbaar 
teenoor verandering, hy of sy moet hul vaardighede in diens van die 
organisasie aanwend en verbeter en moet die eis van uitmuntendheid 
aan hulself stel. 
2.5.2. 7 Die opkoms van die "portefeulje-werker" 
Die verkleining van die werksmag veroorsaak groat veranderinge in die 
wereld van werk. Nuwe patrone van geleenthede en risiko's word 
geskep en alma! word gedwing om nuut te dink oar werk, loopbane, 
besoldiging en hul lewenstyL 
Verskeie skrywers verwys na die nuwe generasie werkers wat hulleself 
as konsultante of "besighede" bemark as die "portefeulje-werker" 
(Handy: 1995, Peters: 1996, Bridges: 1996). 
Hierdie portefeulje-werker verwys na 'n persoon wat homself sien as "'n 
bemarkbare onafhanklike besigheid" wat beskik oar 'n portefeulje, 
bestaande uit bemarkbare vaardighede, produkte en kliente. 
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Portfolio workers are people on the outside of corporate enterprise, 
working in. They develop a product, skill or service, assemble a portfolio 
that illustrates these assets, and then go out and find customers 
(Handy, 1995: 26). 
Portefeulje-werk gee maksimale vryheid, ten koste van sekuriteit vir die 
portefeulje-werker. Die werksekuriteit en sekerheid wat 'n werk in 'n 
organisasie gebied het, word opgeoffer en die individu se loopbaan is sy 
.. 
eie verantwoordelikheid. 
Dit is belangrik vir portefeulje-werkers se sukses, om oor 'n toepaslike 
resume en 'n wye netwerk te beskik. Hul resume is die vaardighede en 
produkte waaroor hulle beskik en moet gereeld aangevul en 
herevalueer word om relevant en bemarkbaar te bly. Elke projek wat 
suksesvol afgehandel word, word in hul resume opgeneem. Elke kursus 
wat bygewoon word, en nuwe vaardighede wat verwerf word, word by 
hierdie portefeulje gevoeg, om die werker meer bemarkbaar te maak. 
Werkers se werksekuriteit is nou gelee in die toepaslikheid van hut 
vaardighede wat in verskeie organisasies in 'n verskeidenheid van 
kontrakte aangewend kan word. 
Die ander baie belangrike instrument van die portefeulje-werker is sy of 
haar netwerk. Hierdie netwerk verwys na persone, organisasies en/of 
kontakte wat moontlik van die portefeulje-werker se dienste gebruik 
mag maak. Elke instansie aan wie 'n produk of diens gelewer is, of aan 
wie 'n diens in die toekoms gelewer kan word, vorm deel van die 
netwerk. Die implikasie van hierdie wyse van funksionering is dat die 
werker voordurend besig is om hom- of haarself te bemark, hetsy in 'n 
formele of informele situasie. Mense met wie hy in aanraking kom word 
alma! gesien as moontlike verbruikers, of potensiele skakels met 
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potensiele verbruikers, vir die produk of diens wat die portefeulje-werker 
aanbied. 
2.5.2.8 Die entrepreneur 
Een van die vernaamste kenmerke van die nuwe wereld van werk, is 
die opkoms van die entrepreneur. Met die verlies van loopbane in 
organisasies en die daarmee gepaardgaande aflegging van personeel, 
bevind individue hulself toenemend in die posisie dat hulle hulself meet 
emplojeer. 
As more and more people get displaced from formal employment, we 
are going to see an exponential growth to the service economy. 
Restructuring in both the private and public sectors will produce a 
growth of small to medium sized businesses (Nyati, 1997: 24). 
Daar is 'n snelle groei in die kleinsake sektor wat 'n eenmansbedryf is. 
Daar is verskeie besigheidsareas waar daar geleenthede vir die self-
geemplojeerde persoon is om 'n behoefte te vervul en 'n diens te 
verskaf. Doman (1995: 33) noem die volgende besigheids-areas wat 
moontlikhede vir die entrepreneur inhou: 
* 
* 
Bernvloeding: Op hierdie gebied kan aktiwiteite soos openbare 
optrede, die geskrewe woord (byvoorbeeld advertensies), 
politiek, godsdiens en bemarking, areas wees waar die 
entrepreneur 'n besigheid kan bedryf. 
Organisering: Aile organisasies, besighede en bedrywighede 
het 'n behoefte aan die organisering en monitering van uitsette 
en gedrag. Hier kan die entrepreneur in 'n konsulterende 
hoedanigheid optree deur byvoorbeeld prestasie-oudits te doen. 




kan word. Personeelfunksies en sosiale geleenthede, 
promosies en ander geleenthede kan byvoorbeeld op 'n 
kontrakbasis vir organisasies gereel word. 'n Ander 
besigheidsgeleentheid vir die entrepreneur is om funksies soos 
verjaarsdagpartytjies, troues en ander sosiale geleenthede te 
organiseer. 
Hulpverlening en dienslewering: In 'n veranderende wereld 
waar daar 'n hoe premie op opleiding geplaas word, is die 
bedryf van opleidingsinstansies 'n moontlikheid wat baie 
potensiaal inhou. Privaatskole is ook 'n area wat, indien dit reg 
bedryf word, groot moontlikhede vir die innoverende 
entrepreneur inhou. 
Die veranderende wereld van werk maak dit nodig dat mense 
daaroor ingelig en daarin begelei word. Die verkleining van 
maatskappye en die daarmee gepaardgaande uitdiensstelling 
vereis dat daar 'n konsulterende en voorligtingsdiens gelewer 
moet word. Voorligtingsdienste en beroepsontwikkelingsdienste 
is daarom 'n aspek van dienslewering wat goeie moontlikhede 
vir die entrepreneur, met die nodige vaardighede en 
professionele opleiding, inhou. 
Kreatiwiteit : In 'n wereld waarin daar 'n kennisontploffing 
plaasvind en daar voortdurend meegeding word om nuwe, beter 
en goedkoper produkte en dienste op die mark te bring, 
bestaan daar baie geleenthede vir die kreatiewe, innoverende 
sakeman. Nuwe, kreatiewe maniere om ou dinge te doen bied 
'n magdom geleenthede. Hier kan daar verwys word na die 
aanbieding van verskeie vaardighede soos sportaktiwiteite, 
rekenaarvaardighede, kunslesse en vele meer op 'n 





'n magdom geleenthede geskep vir mense om hulle eie 
besigheid te bedryf. 
Analisering: In 'n samelewing waar die tegnologie, veral die 
inligtingstegnologie 'n al groterwordende rol speel, is daar 
geleenthede vir die entrepreneur om op 'n kontrakbasis 
dataprosessering en analises te doen. 
Produsering: In 'n wereld waar daar voortdurend gepoog word 
om beter, maar goedkoper produkte daar te stel, kan 
entrepreneurs deur spesialisering en deur hul oorhoofse kostes 
laag te hou, 'n rol speel in die produsering van meer koste-
effektiewe produkte. 
Risiko en ontspanning: Die toename in misdaad het 
geleenthede geskep vir die entrepreneur wat spesialiseer in die 
vervaardiging en installering van sekuriteitstelsels. Daar is ook 
baie geleenthede vir sekuriteitwerk en beskermingsdienste. 
Daar word groter klem gele op fisiese gesondheid en dit skep 
weer geleenthede vir mense wat oor vaardighede op hierdie 
gebied beskik. Vergelyk byvoorbeeld die toename in die 
beroepskategorie, "persoonlike instrukteurs". Hierdie groep 
mense is meestal persone wat hulle dienste verkoop op 'n 
kontrakbasis aan of 'n gimnasium of in hulle persoonlike 
hoedanigheid hulself privaat bemark. 
2.5.2.9 Die be/angrikheid van spesialisering 
Die laaste kenmerk van die veranderende wereld van werk wat 
bespreek sal word, is die belangrikheid van spesialisering. In die 
gespesialiseerde wereld van werk is spesialiskennis noodsaaklik. Daar 
word van elke diensleweransier verwag dat hy of sy deskundige kennis 
oor die produk of diens sal he en dat hy of sy hierdie kennis toeganklik 
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vir die verbruiker sal maak. Aangesien daar soveel meer mense is wat 
vir hulle self werk, raak die kompetisie soveel groter en raak dit al hoe 
moeiliker om 'n goeie bestaan te maak. Die sleutel tot sukses is 
spesialisering en groter kundigheid. 
Benewens die wereld van werk wat wereldwyd besig is om te verander, 
is daar in Suid-Afrika ook ander ingrypende veranderinge besig om 
plaas te vind. Die politieke en ekonomiese transformasie in Suid-Afrika 
be'invloed die ganse wese van die samelewing en het 'n drastiese 
impak op die wereld van werk in Suid-Afrika. Vervolgens word die 
wereld van werk in die Suid-Afrikaanse konteks bespreek. 
2.5.3 Die wereld van werk in die Suid-Afrikaanse konteks 
Om die veranderende wereld van werk in Suid-Afrika te verstaan, is dit 
nodig om die land binne die konteks van die wereld se ekonomiese 
bedrywighede te plaas. Volgens Meyer (1996: 6) kan die wereld in drie 
ekonomiese vlakke verdeel word naamlik: 
Die ontwikkelde ekonomiee wat bestaan uit Westelike Europa, Noord-
Amerika, Australie en Japan. Hierdie ekonomiee word geken-merk deur 
uitmuntende onderwys- en opleidingstelsels, die toepassing en gebruik 
van baie gesofistikeerde tegnologiese prosesse asook 'n hoogsge-
skoolde werkerskorps. 
Die nuut-gelndustrialiseerde ekonomiee waar daar verskillende fases 
van ontwikkeling bestaan wat parallel funksioneer. Dit bestaan dikwels 
uit 'n bestaans-ekonomie 11 , meer gevorderde produksieprosesse, soos 
byvoorbeeld mynbou, olie-produksie en ekonomiese boerderybedrywig-
11 
'n Bestaans-ekonomie verwys na 'n ekonomiese struktuur waar 'n persoon in die 
landbousektor en oak ander basiese produksie-sektore slegs genoeg produseer om homself 
en sy gesin aan die lewe te hou. Hier is nie sprake van wins en rykdom nie. Dit is die mees 
basiese vorm van ekonomiese aktiwiteite. 
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hede. Sekere Iande wat hier geklassifiseer word, vertoon at die 
kenmerke, byvoorbeeld Suid-Afrika, en by ander mag daar slegs een 
ander aktiwiteit voorkom, behalwe die bestaans-ekonomie. Ander Iande 
wat ook hier geklassifiseer kan word, is dele van Asie, Sentraal- en 
Suid-Amerika. 
Ware Derdewerefdfande: In hierdie Iande is die vaardigheidsvlakke baie 
laag, en daar is minimale infrastrukture en 'n armoede siklus. 
Suid-Afrika as nuut ge"industrialiseerde land, het met die demokra-
tisering van die politieke bestel in Suid-Afrika en die verdwyning van 
sanksies, 'n nuwe fase in sy ekonomiese aktiwiteite betree. Nuwe 
markte het vir Suid-Afrika oopgegaan en finansiele hulp in die vorm van 
lenings en beleggings is nou meer vryelik bekombaar. Daar kan dus 
verwag word dat daar meer werksgeleenthede geskep sou word. Tog is 
die amptelike werkloosheidskoers 33 persent ( Mittner, 1997: 13 ). 
Dit is van krltieke belang vir die Suid-Afrikaanse ekonomie om 
kompeterend te wees. Suid-Afrikaanse produkte moet nou eerstens op 
internasionale markte kompeteer. Omdat beperkings op invoere 
opgehef is, kompeteer Suid-Afrikaanse produkte nou in die tweede plek 
binne Suid-Afrika met ingevoerde produkte, wat dikwels goedkoper as 
plaaslik veNaardigde produkte is. Derdens kompeteer Suid-Afrika om 
buitelandse beleggings met ander Iande. Hierdie buitelandse beleggings 
is baie belangrik vir werkskepping in die land. Tog blyk dit dat die 
kompeterende faktor in die ekonomie in die wiele gery word omdat 
eerstens, die tegnologiese kundigheid ontbreek en tweedens, die 
nominate lone van ongeskoolde werkers te hoog is. 
In Suid-Afrika het die transformasie van die bree gemeenskap en al sy 
instellings, groot veranderinge in aile aspekte van die samelewing 
meegebring. Daar is bykans nie 'n organisasie in die land wat nie een of 
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ander verandering ondergaan het nie. Hierdie veranderinge be"invloed 
nie slegs die land en aile organisasies nie, maar oak elke individu op 'n 
persoonlike en 'n professionele vlak. 
Die sleutel faktore in die transformasie van Suid Afrika wat die individu 
en die organisasie be"invloed, is die volgende: 
* Demokratisering 
.. 
Die demokratisering van die ekonomie van Suid-Afrika het meegebring 
dat organisasies toenemend aan al die rolspelers die geleentheid moet 
gee om insette te maak. Die werker het grater regte bekom en die mag 
van vakbonde het uitgebrei tot die van die oorkoepelende vakbond 
Cosatu, wat die arbeid van die hele land reguleer. Die Arbeidswet het 
oak 'n transformasie ondergaan en is huidiglik van die mees 
gesofistikeerde arbeidswette in die we reid. Volgens Mittner ( 1997: 15) 
bevat hierdie Wet baie elemente van die arbeidsbedeling wat 'n land 
soos Duitsland onmededingend gemaak het. Die vernaamste sou wees 
die oorbeskerming van die werker se regte ten koste van 'n koste-
effektiewe, mededingende produk of diens. 
* Regstellende aksie 
Vir 'n sekere deel van die bevolking beteken dit groter toegang tot die 
bestuursposisies in organisasies en toegang tot meer werks-
geleenthede. 
Affirmative action is a temporary intervention in the economy. It is a 
preferential recruitment strategy. This basically means that 'qualified' 
black candidates will be given preference (Johnson, 1998: 4). 
Vir 'n ander deel van die populasie, meer spesifiek die wit, manlike deel 
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van die bevolking, is die implikasie van regstellende aksie uitdiens* 
stelling en daarmee saam werkloosheid. 
Gedurende regstellende aksie word kundiges dikwels uit diens gestel 
en deur onervare, dikwels ongekwalifiseerde persone vervang. Dit het 
'n impak op die effektiwiteit van die organisasies en die moraal van die 
werkers van die land. 
* Rekonstruksie en ontwikkeling 
Suid-Afrika se menslike hulpbronne moet opgelei en ontwikkel word 
voordat die land mededingend kan raak. Verskeie rekonstruksie- en 
ontwikkelingsprogramme word daargestel om hierdie doel te verwe-
senlik. Cosatu, die oorkoepelende vakbond-organisasie in Suid-Afrika 
het hom daartoe verbind om produktiwiteit te bevorder. Hy bestuur tans 
landswyd in samewerking met die Nasionale Produktiwiteitsinstituut, 
werkswinkels om die boodskap van produktiwiteit uit te dra en produk-
tiwiteit te bevorder. Die Departement van Arbeid bied deurlopend kort 
opleidingskursusse in verskeie vaardighede aan. Die voordeel van 
hierdie aksies is dat 'n groot deel van die bevolking die geleentheid 
gegee word om hulle vaardighede te ontwikkel en hullesellf daardeur 
meer bemarkbaar te maak vir die wereld van werk. 
Die belangrikheid van bekwaamheid en die toepaslikheid van 
vaardighede in 'n veranderende wereld van werk word deur Meyer 
(1996: 31) beklemtoon: 
As we move to the 21st century, competence will become the currency 
of competitiveness of individuals, or organisations and of nations and 
that in a world characterised by rapid and discontinuous change. It must 
become a conscious component of individual, organisational and 
national strategy. 
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2.5.4 Die aard van die proses wanneer 'n persoon blootgestel 
word aan verandering in sy werksituasie 
Soos in die bostaande paragrawe beskryf, is die wereld van werk vir 
aile individue en organisasies besig om te verander en word almal aan 
verandering blootgestel. In sommige gevalle beteken die veranderende 
wereld van werk groter indiensneming. Regstellende aksie het tot 
gevolg dat party werkers in bevorderingsposte, en ander in poste 
waarvoor hulle nie oor die nodige opleiding en ervaring beskik nie, 
aangestel word. Vir al hierdie persone bring die verandering die gevoel 
van onsekerheid en onvoorbereidheid mee. Andersinds het regstellende 
aksie die verlies van werk in die formele indiensnemingsektor tot 
gevolg. Mense verloor hulle werk deur voortydige uitdiensstelling en 
moet dus hulle toekomstige loopbaan heroorweeg en herbeplan. Vir 
hulle bestaan daar die keuses om hulleself te emplojeer, voortydig af te 
tree of om hulleself bloot as werkloos te beleef. AI hierdie situasies soos 
genoem, het die tema, verandering, as gemeenskaplike faktor. 
Vervolgens word die proses van verandering soos dit plaasvind in die 
konteks van veranderde werksomstandighede, bespreek. Daar word 
verwys na die proses van verandering soos bespreek in paragraaf 2.4. 
2.5.4.1 Die einde van die ou fase 
Gedurende hierdie fase moet werkers die realiteit in die gesig staar dat 
die ou fase van 'n spesifieke periode met betrekking tot hul werk 
verbygegaan het. Hulle moet afskeid neem van die situasie, dit "laat 
gaan" voordat hulle kan aangaan met die res van hul werkslewe. 
Gedurende die periode waarin hulle hul werk verloor, is dit vir mense, 
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veral mans in die westerse wereld, baie moeilik om aan hulleself te dink 
as persone wat sander werk is: 
The protestant work ethic is very much alive in the 1980's and this 
undoubtedly affects attitudes to unemployment. It makes people without 
jobs feel there is something wrong with them and it makes people in 
work terrified of redundancy (Pearson & Heyno, 1988: 11 ). 
Die voortydige uitdiensstelling en die verlies van 'n werk kan baie 
traumaties en demotiverend wees. Vir werkers wat hulle in die 
ontwikkelingsperiodes van die wortelskietfase (32 - 39 jaar), en 
herstabilisering en bloeitydperkfase (43 - 50 jaar) (vergelyk paragraaf 
2.2.2.) bevind, kan dit nog meer traumaties wees. Persone wat hulle in 
een van hierdie twee fases bevind, is besig om hulle doelwitte te 
verwerklik en identifiseer met die ideale van hulle organisasies of van 
die werkplek waar hulle werksaam is. Wanneer hulle voortydig uit diens 
gestel word, word hierdie proses versteur. 
Gedurende die proses van afhandeling, beleef persone wat blootgestel 
is aan die verandering, verskillende prosesse en eise wat aan hulle 
gestel word. Eerstens moet die persone hulself losmaak van hul vorige 
werksposisie. Dit is iets wat fisies moet gebeur deurdat sulke persone 
nie meer werk toe gaan nie, maar dit is ook 'n psigiese proses waar-
tydens hulle hulself in hul gedagtes moet losmaak van die doelwitte van 
die organisasie, die verhoudings wat hulle met hul kollegas opgebou het 
en die roetine en take wat met hul pos saamgehang het. 
Tweedens, deur 'n persoon se werk word daar spesifieke rolfe aan hom 
of haar toegeken. Hy of sy beklee 'n bepaalde posisie en word op 'n 
sekere wyse in daardie posisie behandel. Gedurende die proses van die 
einde van die ou fase moet hy of sy disidentifiseer met die spesifieke 
rolle wat toegeken is deur sy/haar werk. 
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Derdens volg ontnugtering, waar die persone voel dat min dinge meer 
sin maak, en dat wat hulle gedoen het in hul werk van min of geen 
waarde was nie. Dit gebeur vera! wanneer hul werksposisie 
gerasionaliseer word of hul afdeling of departement verdwyn. Hulle voel 
ook ontnugter met hul hoofde wat (soos die werkers dit beleef) niks 
gedoen het om die situasie te beredder nie. 
Laastens voel persone in hierdie fase gedisorienteer. Die wereld voel 
nie meer dieselfde nie, en hulle voel nie meer tuis daarin nie. Die werker 
mag verlore, blootgestel en deurmekaar voel (Bridges, 1996: 204). 
Vir die werkers wat blootgestel word aan die verlies van hul werk is dit 
belangrik dat die einde van die ou fase op een of ander wyse erken 
moet word. Wanneer persone normaalweg aftree is daar gewoonlik 'n 
afskeidsgeleentheid en soms ook die oorhandiging van een of ander 
bewys van waardering, die sogenaamde "goue horlosie". Vir die 
persoon wat blootgestel word aan voortydige uitdiensstelling is dit ook 
belangrik dat die ou fase op een of ander wyse erken word. Bridges 
(1996: 206) beskryf die belangrikheid van 'n afskeidsritueel soos volg: 
Ending-marker events usually celebrate the contributions and benefits 
of the time that is ending, just as a eulogy is part of the funeral through 
which we bid farewell to a dead person. 
Werkers wat blootgestel word aan veranderende werksomstandighede 
moet bewus gemaak word daarvan dat hulle besig is met die einde van 
'n era, en hulle moet hulself tyd gee om van die situasie afskeid te neem 
en dit behoor!ik te beeindig. Hierdie fase is nie die tyd om nuwe projekte 
aan te pak en groot veranderings in hul eie of hut gesin se lewe aan te 
bring nie. 
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2.5.4.2 D{e neutrqle sanf: 
Hierdie is die tussenperiode wanneer die werksomstandighede reeds 
verander het, maar die nuwe begin nog nie aangepak is nie. Omdat die 
samelewing so 'n hoe premie op 'n posisie in die wereld van werk plaas, 
word daar druk geplaas op 'n persoon, deur hom- of haarself en ook 
deur betekenisvolle ander, om so vinnig as moontlik 'n vervangende 
werksposisie te bekom. 
Hierdie periode word gekenmerk deur onsekerheid en verwarring. 
Skrywers soos Raubenheimer (1996: 9} verwys na hierdie tydperk as 
die turbulente fase. Hierdie fase word oak op ander gebiede as net 
veranderende werksomstandighede, as onseker en verwarrend beskryf. 
Senator John C. Calhoun het tydens die tydperk van sosiale wanorde 
wat die Amerikaanse Burgeroorlog voorafgegaan het, die volgende 
gese: 
The interval between the decay of the old and the formation and 
establishment of the new constitutes a period of transition which must 
always necessarily be one of uncertainty, confusion, error and wild and 
fierce fanaticism (Calhoun soos aangehaal deur Bridges, 1996: 207). 
Die take wat tydens die neutrale periode afgehandel moet word, sodat 
daar 'n suksesvolle nuwe begin kan plaasvind, is herorientasie en 
vemuwing. Persone moet hulself herorienteer ten opsigte van hulself, 
hul plek in die wereld van werk en hul plek in hul sosiale omgewing, met 
spesifieke verwysing na die gesin. As vernuwing moet plaasvind, moet 
persone nuut dink, veral ten opsigte van hul siening van hulself en hul 
sosiale rol. In 'n veranderende wereld van werk (vergelyk paragraaf 
2.5.) moet hierdie persone oak vernuwe in terme van hul siening van 
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werk en die plek wat hulle in hierdie veranderende wereld van werk 
meet inneem. 
Eers wanneer hierdie take afgehandel is, kan mense begin dink aan 'n 
nuwe begin. 
2.5.4.3 'n Nuwe begin 
Hierdie fase, die nuwe begin, behoort die maklikste fase van die 
veranderingsproses te wees. Die beeindigingsfase (sien 2.5.4.1) en die 
neutrale sane (sien 2.5.4.2) is die moeilikste. Dit is makliker vir die 
individu om 'n nuwe begin te maak indien die prosesse van losmaking, 
disidentifikasie, ontnugtering en disorientasie in die afsluitingfase, en die 
herorientasie en vernuwing tydens die neutrale fase plaasgevind het. 
Gedurende hierdie "nuwe begin"-fase sal individue besluite neem oar 
hoe hulle hul werkslewe in die toekoms wil beplan en bestuur. Hulle sal 
'n konkrete beeld begin opbou oar waarheen hul lewe vorentoe behoort 
te beweeg. 
Gedurende hierdie fase is daar take wat aangespreek meet word. Vir 
die persoon wat binne in 'n gesinsverband funksioneer, en wat 
blootgestel word aan veranderende werksomstandighede, is dit 
belangrik dat die gesin 'n bydrae sal lewer tydens hierdie fase. 
Eerstens meet 'n duidelike doe/wit gestel word oar waarheen die 
persoon (en sy gesin) op pad is. Tweedens meet hierdie uitkoms 
duidelik gevisualiseer word. Derdens meet 'n plan van aksie opgestel 
word sodat daar vir die persoon (en sy gesin) duidelikheid is oar hoe hy 
die doelwit wil bereik. Laastens meet die persoon in die transisie sy eie 
rol in hierdie transisie duidelik bepaal en bereid wees om die verant-
woordelikheid daarvoor te aanvaar. Hulp tydens die proses van 
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verandering en transisie is baie waardevol, maar uiteindelik is dit die 
persoon self wat verantwoordelikheid vir homself (of haarself) moet 
neem, en wat sal bepaal hoe suksesvol die verandering afgehandel sal 
word. 
2.6 Samevatting 
Die wereld van werk verander daagliks, vorige waardesisteme ten 
opsigte van werk word getoets en staan ook in die proses van 
verandering. 
As die mens in die veranderende wereld van werk wil oorleef, moet 
hy/sy groot uitdagings verwerk. Die individu moet toenemend groter 
verantwoordelikheid neem om vir hom of haarself werk te skep en om 
tye van werkloosheid te leer hanteer, nie as 'n probleem nie, maar as 'n 
noodwendige deel van die "portefeulje-lewe" (vergelyk paragraaf 
2.5.2. 7). Volle indiensneming sal toenemend die uitsondering eerder as 
die reel vir 'n toenemende getal persone in die arbeidsmag word. 
The experts say that 'the job as we know it' will cease to exist if we 
define job as a 'regular' set of duties, with regular pay, regular hours and 
a fixed place in an organisation's structure (Lindeque soos aangehaal 
deur Roodt, 1997: 20). 
Die samelewing sal ook 'n verandering moet ondergaan om die 
toenemende getal mense wat nie meer voltyds in 'n beroep staan nie, te 
akkommodeer en nie te stigmatiseer nie. 
Our society is more interested in what people do than in what they are. 
In this context work has acquired a meaning well beyond that of staying 
alive (Pearson & Heyno, 1988: 11 ). 
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In die volgende Hoofstuk sal die probleme van persone en hul gesinne, 
blootgestel aan verandering in hul werksituasie; bespreek word. 
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HOOFSTUK3 
AANPASSINGSPROBLEME WAT DIE PERSOON BLOOTGESTEL 
AAN VERANDERENDE WERKSOMSTANDIGHEDE, ONDERVIND 
3.1 lnleiding 
In Hoofstuk 2 is beskryf dat die wereld van werk al hoe vinniger besig is 
om te veran(jer. Die persone wat aan hierdie verandering blootgestel 
word, ondervind sekere probleme. Hierdie probleme raak nie slegs die 
werker nie, maar ook sy I haar gesin. In Hoofstuk 3 word bepaal watter 
probleme tydens die proses van verandering van die werkplek of die 
werksituasie ondervind word. Die probleme sal in die konteks van wat 
die betekenis van werk vir die mens is, bespreek word. 
3.2 Probleme wat die persoon, blootgestel aan veranderende 
werksomstandighede, ondervind 
3.2. 1 Die betekenis van werk vir die mens 
Op 'n vraag aan Freud oor wat hy dink 'n normale persoon goed behoort 
te kan doen, het hy geantwoord "Lieben und Arbeiten", "om lief te he en 
om te werk" (Freud soos aangehaal deur Erikson, 1968: 136). Met 
hierdie uitspraak word die waarde van werk uitgelig. Die mens meet dus 
'n geleentheid he of skep om werk te kan verrig en sodoende word baie 
van sy sosiale, intellektuele en psigologiese behoeftes vervul. 
Om die begrip "werk" in die konteks van hierdie hoofstuk af te baken, 
word daar bedoel dat dit 'n funksie is wat 'n persoon verrig in 'n 
betrekking in die openbare of private sektor, of in diens van homself. 
Hiervoor ontvang die persoon finansiele vergoeding in ruil vir die 
lewering van 'n produk of 'n diens. 'n Werker verrig dus 'n aktiwiteit wat 
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vereis dat hy tyd, vaardighede en dienswilligheid aanbied, vir een of 
ander vergoeding, gewoonlik in die vorm van 'n finansiele beloning. 
Die begrip loopbaan, verwys na 'n reeks "werke" wat 'n persoon in sy 
leeftyd doen. Schein (1978), soos aangehaal deur Pearson & Heyne, 
onderskei tussen 'n eksterne en 'n interne loopbaan. 
(He)... has drawn a useful distinction between the 'external' and 
'internal' career. The 'external' career is the steady professional 
progress which is recognised by the world at large. The 'internal' career 
recognises the importance of all personal experience of work in our 
society, in the development of personality. A career at this level, and in 
this interpretation, is a private and individual matter. It is also more 
purposive, in that the individual is dependent neither on externally 
validated qualifications nor on organisations (Pearson & Heyne, 1988: 
128). 
Dit blyk uit die voorafgaande aanhaling dat die betekenis van 'n werk, 'n 
"loopbaan", meer is as eksterne faktore soos byvoorbeeld finansiele 
vergoeding en status, maar dat werk oak 'n psigologiese aktualiserings-
dimensie aan die mens se lewe gee. Wanneer 'n persoon blootgestel 
word aan veranderende werksomstandighede, sal aanpassings-
probleme oak op verskillende dimensies ervaar word. 
Vervolgens word die problema, van 'n persoon blootgestel aan 
veranderende werksomstandighede, in die konteks van die betekenis 
wat werk vir die mens inhou, bespreek 12 . 
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'n Spesifieke persoon beleef nie noodwendig aldie probleme wat genoem word nie, en heg 
ook nie noodwendig dieselfde betekenis aan sy werk nie. 
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3.2.2 Sosiaal-morele probleme 
3.2.2.1 Die morele dilemma van die persoon wat blootgestel word aan 
veranderende Werksomstandighede 
Volgens die Protestantse etiek is dit moreel aanvaarbaar om 'n werk te 
he. Om te werk is 'n "Goddelike opdrag". Die eerste opdrag aan die 
mens volgens die Bybel is in Genesis 2: 15: 
Toe het die HERE God die mens geneem en hom in die tuin van Eden 
gestel om dit te bewerk en te bewaak. 
Paulus skryf ook in die Nuwe Testament aan die Thessaloniers (II 
Thessalonisense 3: 1 0): 
Hulle wat nie wil werk nie, mag ook nie eet nie. 
Volgens die Bybel is daar dus 'n waarde oordeel gekoppel aan werk; dit 
sanksioneer die persoon se bestaan in sy samelewing. 
In 'n samelewing waar die Christelike waardes hoe aansien geniet, laat 
dit mense wat nie werk het nie voel dat daar iets met hulle verkeerd is, 
en het mense wat werk 'n vrees om oortollig verklaar te word, afgedank 
te word of selfs om af te tree. 
Sommige skrywers is van mening dat dit selfs vir 'n persoon moeilik is 
om op die "aftree-ouderdom" af te tree. Die ondersoeker stem saam met 
Pearson & Heyno ( 1988: 11) dat die persoon wat op die gewone aftree-
ouderdom aftree, dikwels ook 'n vrees koester dat hy/sy minder sosiaal 
aanvaarbaar is en voel dat hy/sy 'n las vir die samelewing word. 
Rappoport bevestig hierdie siening en beskryf dit as volg: 
81 
Retirement is often an unthinkable event, particularly for men, since 
Western society has put a high value for men on being 'gainfully 
employed' (1980: 110). 
3.2.2.2 Die verlies aan kriteria waarvolgens die persoon deur ander en 
homself in sy same/ewing geevalueer word 
Volgens verskeie skrywers word die individu se waarde in die 
samelewing deur sy beroep of beroepsomgewing bepaal (Schneider, 
1969: 16; Hopson & Scally, 1982: 203 en Levinson, 1978: 45). Wanneer 
die persoon 'n verandering in sy werksomstandighede ervaar, mag hy 
ervaar dat die kriteria waarmee hy geevalueer was, naamlik sy werk, nie 
meer van toepassing is nie, en dat ander mense, en hyself ook, hom 
nou in 'n ander lig sien. Dit mag hom laat voel dat hy nie meer in 'n 
bepaalde sosiale stratum hoort nie. 
3.2.2.3 Die ver/ies aan sosiale kontakte 
Deur sy werk assosieer 'n persoon hom met 'n bepaalde groep mense. 
Die groepe waarin 'n persoon beweeg, waar hy sy vriende maak en 
waar hy sosiaal verkeer word grootliks, alhoewel nie uitsluitlik nie, deur 
sy werk bepaal en hy kan in die groep sy sosiale behoeftes bevredig. 
Veral in 'n stedelike omgewing waar mense al hoe meer geTsoleerd van 
mekaar funksioneer, is 'n persoon se werk 'n belangrike bran van 
sosiale kontak. Persone wat hu!le werk verloor, ervaar dikwels 'n gevoel 
van sosiale isolasie en eensaamheid. Hierdie siening dat werk 
toenemend 'n meer belangrike bran van sosiale kontak is, word deur 
skrywers soos Hopson en Scally ( 1982: 203) en Pearson & Heyno 
(1988: 12) bevestig. 
In 'n samelewing waar die sosiale netwerk toenemend 'n meer 
belangrike rol speel in die verkryging van werk en werksgeleenthede 
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(kyk Hoofstuk 2 paragraaf 2.5.2.7) bring hierdie verlies aan sosiale 
kontakte, benewens die verlies aan 'n sosiale netwerk, ook die 
probleem mee dat die persoon al hoe minder aan kontakte in die wereld 
van werk blootgestel word. Sy toekomstige indiensnemingsmoontlikhede 
word hierdeur negatief be"invloed. 
3.2.2.4 Die sosio-ekonomiese probleme wanneer 'n persoon 
blootgestel word aan veranderende werksomstandighede 
Die belangrikheid van 'n persoon se werk as bepaler van sy posisie in 
die sosiale struktuur van die samelewing word deur Levinson (1978: 45) 
soos volg beskryf: 
A man's occupation is one of the primary factors determining his 
income, his prestige and his place in society ... a man's occupation 
places him within a particular socio-economic level and work world. It 
exerts a powetful influence upon the options available to him, the 
choices he makes among them, and his possibilities for advancement 
and satisfaction. 
In die kapitalistiese samelewing wat 'n hoe premie op finansiele status 
plaas, geniet 'n persoon met finansiele status grater aansien. Hy kan 
ook die sogenaamde "statussimbole" bekostig soos byvoorbeeld 'n 
luukse motor, 'n huis in die regte omgewing en eksotiese vakansies. 
Deurdat 'n persoon werk en geld verdien, kan hy sekere kwaliteite in sy 
lewe inbou. 
Fowler soos aangehaal deur Hall (1998: 16) beklemtoon die belang van 
die finansiele aspek van werk in die behoefte van mense om die "goeie 
lewe" te lei en hulle "lewenstandaard" te verhoog. 
Pre-eminent among the goals of the postmodemist society, as in the 
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modem society, is the goal of access to an ever expanding range of 
consumer goods as the measurement of the good life. 'Standard of 
living' is determined by the degree of access people have to consumer 
goods. 
Uit bogenoemde word dit duidelik dat die doelwit om al hoe grater 
toegang tot beter en meer lewensmiddele te verkry, deur veranderende 
werksomstandighede in die wiele gery kan word. Wanneer die persoon 
blootgestel word aan veranderinge in sy werksomstandighede, en sy 
finansiele posisie daarvolgens aangepas word, mag dit meebring dat hy 
benewens finansiele problema, oak problema mag ervaar in die sosiale 
struktuur waar hy funksioneer deurdat hy die statussimbole waaraan hy, 
sy gesin en vriende gewoond was, nie meer kan bekostig nie. Die 
persoon mag dus vind dat hy nie meer aan die eise wat sy omgewing 
aan hom stel, kan voldoen nie. Die persoon en sy gesin ervaar dan 
problema omdat die norm waarvolgens hulle in die samelewing as 
suksesvol beskou is, nou nie meer haalbaar vir hulle is nie. 
Vir die persoon blootgestel aan veranderende werksomstandighede hou 
die verandering problema in ten aansien van sy posisie in die sosiale 
struktuur waarin hy homself bevind. Hierdie probleem is veral sigbaar in 
'n samelewing waar daar steeds 'n hoe premie op 'n werk in die formele 
sektor geplaas word. 
3.2.3 Kognitiewe probleme wat mag voorkom wanneer •n 
persoon se werksomstandighede verander 
3.2.3.1 'n Gebrek aan die vermoe en geleentheid om keuses te maak 
Volgens Levinson ( 1978: 45) voorsien die mens se werk aan hom die 
geleentheid om keuses uit te oefen: 
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A man's occupation places him within a parlicular socio-economic level 
and work world. It extends a powerful influence upon the options 
available to him, the choices he makes among them, and his 
possibilities for advancement and satisfaction. His work also influences 
the choices he makes in other spheres of life. 
Deur 'n persoon se werk het hy die vermoe om sekere keuses te maak 
en besluite te neem, deels omdat hy oor die finansiele vermoe mag 
beskik om dit te kan doen, en deels as gevolg van die groter 
blootstelling aan die wereld van werk, wat vir hom deur sy werk 
toeganklik is. Hy kan byvoorbeeld besluit om sekere kursusse by te 
woon en sy vaardighede op te skerp, of om sy kinders na sekere skole 
of tersiere opleidingsinstansies te stuur. Wanneer 'n persoon se 
werksomstandighede verander, word dit vir hom vanwee die finansiele 
implikasies toenemend moeiliker om hierdie keuses te kan uitoefen. 
Omdat die persoon blootgestel aan verandering van sy werksom-
standighede nie meer met sy vorige kollegas op 'n professionele vlak 
kan kommunikeer nie, mag dit daartoe lei dat sy kennis en vaardighede 
verouderd raak en nie meer op datum bly nie. Sy opsie om 'n ander 
werk te vind raak al hoe meer beperk namate hy voeling met die praktyk 
verloor. Hierdie werklikheid gee aanleiding tot moedeloosheid en 'n 
gevoel van mislukking. 
3.2.3.2 Gebrek aan intellektuele stimulasie vir die persoon wat 
blootgestel is aan veranderende werksomstandighede 
Die hoogste behoefte van die mens volgens Maslow (1963) is 
selfvervulling. Die mens het 'n behoefte om homself te verwesenlik en 
sin in die lewe te vind. Werk speel 'n belangrike rol om aan die persoon 
se lewe sin te gee deurdat dit aan hom oak intellektuele stimulasie 
verleen. Dit is by die werkplek waar 'n werker 'n bydrae kan !ewer om 'n 
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probleem op te los, en waar daar dikwels van hom verwag word om met 
nuwe, kreatiewe en innoverende idees vorendag te kom. Vergelyk die 
"suggestion box" wat 'n algemene verskynsel op die werksvloer is. 
Namate deelnemende bestuur 'n kultuur in organisasies word, sal 
hierdie geleenthede al meer benut word. 
Pearson & Heyno (1988: 12) som die intellektuele betekenis van werk 
vir die individu soos volg op: 
Work also has an important intellectual meaning... It gives them a 
sense of fulfilment and provides them with an interest for which they are 
also paid. 
Wanneer 'n persoon aan veranderende werksomstandighede blootge-
stel word, mag hy vind dat daar 'n vakuum ontstaan en dat daar vir hom 
nie meer geleenthede is vir intellektuele stimulasie nie. Hy mag 'n gemis 
aan 'n uitlaatklep vir sy idees vind en dit kan aanleiding gee tot 
frustrasie en 'n gevoel van nutteloosheid en fatalisme. Veral die persone 
wat gewoond was om intellektuele werk te verrig, byvoorbeeld 'n dosent, 
navorser of beplanner, mag intellektueel gefrustreerd raak. 
3.2.3.3 'n Gebrek aan geleenthede om nuwe vaardighede aan te leer 
In sy werksituasie kry 'n werker blootstelling aan geleenthede om nuwe 
vaardighede aan te leer en nuwe situasies te bemeester. Hierdie 
geleenthede kom voor tydens indiensopleiding, seminare, kongresse en 
ander opleidingsgeleenthede. 
Vir die persoon wat blootgestel word aan veranderende werksom-
standighede is hierdie geleenthede nie meer vryelik beskikbaar nie. 
Soos reeds genoem, raak sy kennis en vaardighede daarom verouderd 
en word hy al hoe minder geskik vir die werkplek. T oekomstige 
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indiensneming raak toenemend moeiliker. So 'n persoon mag voel dat 
hy stagneer en ge·isoleerd raak. 
3.2.4 Die emosionele (psigologiese) probleme 
3.2.4.1 Die persoon blootgestel aan veranderinge van die werkplek 
ervaar In identiteitsprobleem en identiteitsdiffusie 
Wanneer 'n persoon homself in veranderende werksomstandighede 
bevind, vind daar 'n verandering in en verlies aan sekere aspekte van sy 
identiteit plaas. 
ldentiteit word eenvoudig beskryf as die antwoord op die vraag, "Wie is 
ek?" (Jacobs & Vrey, 1982: 20). In sy poging om hierdie vraag te 
beantwoord moet 'n persoon betekenis gee aan sy liggaamlike en 
psigiese self en· aan die wereld buite hom. Dit bring 'n meervoudige 
identiteit mee aangesien daar verskillende identiteite onderskei kan 
word, byvoorbeeld geslagsrolidentiteit, beroepsrolidentiteit en 
gesinsrolidentiteit. 
Volgens Pearson & Heyno word die volwasse persoon se identiteit 
hoofsaaklik bepaal deur sy beroepsrol en gesinsrol (Pearson & Heyno, 
1988: 7). 'n Volwasse persoon beoordeel homself en vind die antwoord 
op die vraag "Wie is ek?" in sy beroep en in sy gesin. 
Die waarde van 'n persoon se werk in die vorming en handhawing van 
sy identiteit word deur Fisher et al. ( 1990: 677) onderskryf: 
An employee's job provides a sense of personal identity, a place in 
society, and opportunities for power, prestige and fulfillment of self-
esteem and other ego needs. The job a/so provides a major source of 
friends and other important social interactions. 
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Werk, as 'n faktor in die vorming van die identiteit, speel volgens 
Erikson ( 1968: 126) reeds 'n rol vanaf ongeveer sy vierde jaar, wanneer 
dit vir die kind belangrik is om dinge self en saam met ander te doen. Dit 
is belangrik dat hy 'n gevoel van bemeestering sal ervaar en hierdie 
gevoe! van besmeestering speel 'n belangrike rol in positiewe 
identiteitsvorming. 
Volgens Erikson ( 1968: 127) kan 'n oor-identifikasie met werk 'n 
beperkende rol in die positiewe ontwikkeling van die identiteit by vera! 
mans speel: 
If the overly conforming child accepts work as the only criterion of 
worthwhi/eness ... he may become ready to submit to what Marx called 
'craft-idiocy', i.e. become a slave of his technology and of it's dominant 
role typology. It is immediately obvious that for the vast majority of men, 
in all times, this has been not only the beginning but also the limitation of 
their identity; or better: the majority of men have always consolidated 
their identity needs around their technical and occupational capacities. 
Die gevaar vir die mislukking van 'n positiewe identiteitsformasie, 
bestaan wanneer die oorkompenserende kind werk aanvaar as die 
enigste kriterium om sy eie waarde te bepaal. Hierdie kriteria word dan 
versterk en oorgedra tot in volwassenheid. Dit word dus duidelik dat dit 
belangrik is, ook met die oog op sy funksionering as volwassene, dat die 
identiteit nie hoofsaaklik in bemeestering en in "werk" gevestig sal wees 
nie. Wanneer 'n persoon dus nie meer in 'n "werk" funksioneer nie, kan 
hy nie meer die vraag "Wie is ek?" beantwoord nie, en ontstaan daar 
identiteitsdiffusie. 
ldentiteitsdiffusie word gemanifesteer in die onvermoe om die vraag, 
"Wie is ek?", te beantwoord. Volgens Erikson (1968: 125-128) gee 
identiteitsdifussie aanleiding tot die volgende probleme: 
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* 'n Probleem met intimiteit 
Ware betrokkenheid by ander mense is volgens Erickson die resultaat 
van 'n positiewe selfbeeld. Die persoon wat 'n probleem met sy identiteit 
ondervind, sal dit moeilik vind om verhoudings met ander aan te knoop 
en sal homself isoleer. Hy verloor later aile se!fvertroue en begin alma! 
random hom wantrou. 
Vir die persoon wat b!ootgestel word aan veranderende werksomstan-
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dighede bring die probleem van intimiteit verdere probleme mee, 
aangesien hy juis gedurende hierdie tyd sy netwerk (kyk Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.5.2.7) moet opbou ten einde ekonomies aktiefte raak. 
* Diffusie van tydsperspektief 
ldentiteitsdiffusie lei daartoe dat die persoon se belewing van die 
tydsperspektief versteurd is: gevoelens van hulpeloosheid soos die van 
'n klein kindjie en kragteloosheid soos die van 'n ou mens wissel mekaar 
voortdurend af. Vir hierdie persoon word selfs roetine take later 'n las. 
Volgens Jacobs & Vrey (1982: 36) kan 'n ernstige identiteitskrisis 
veroorsaak dat 'n persoon selfmoordgedagtes mag kry en selfs later 
poog om selfmoord te pleeg. 
Hierdie gebrek aan lewensenergie maak dit vir die persoon wat 
blootgestel is aan veranderende werksomstandighede moeilik om tot 
aksie oor te gaan om sy situasie te verwerk en te verbeter. 
'n Diffusie van arbeidsaamheid 
Dit word vir 'n persoon wat ernstige identiteitsdiffusie beleef moeilik om 
te konsentreer en om doelgerig take af te handel. Die persoon begin om 
eise wat aan hom gestel word, te vermy. So sal die persoon wat 
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blootgestel word aan veranderende werksomstandighede eerder sy tyd 
passief voor die televisiestel deurbring as om los werkies in en om die 
huis te doen, of om doelgerig 'n alternatiewe werk te soek. Namate hy 
mislukking ervaar om 'n nuwe werksituasie te bekom, verhoog die 
identiteitsdiffusie, en so raak dit 'n bose kringloop. 
ldentiteitsdiffusie mag aanleiding gee tot 'n hoe angsvlak, onsekerheid 
en twyfel ten opsigte van die dominante karaktertrekke van die self, en 
fluktuerende gevoelens oor die self. 
Vir die persoon wat nie kan se "Ek is ek" (Jacobs & Vrey, 1982: 38) nie, 
en wat te swaar steun op sy beroepsrolidentifikasie, sal die 
veranderende werksomstandighede veroorsaak dat hy aan homself 
begin twyfel en selfs begin twyfel aan sy dominante karaktertrekke, 
byvoorbeeld sy identiteit as eggenoot en vader. 
3.2.4.2 Selfbeeldprobleme 
Die verandering van 'n persoon se werksomstandighede deur 
voortydige uitdiensstelling of rasionalisasie, veroorsaak 'n merkbare 
verlaging in 'n persoon se selfbeeld. Hierdie opinie word onder andere 
deur Stander (1993: 33) onderskryf. 
Een van die eerste response van 'n persoon wat blootgestel word aan 
die verandering in sy werksomstandighede, is dat hy voel dat hy dit 
verdien het (Riehle, 1991: 39). Die persoon vra homself af wat hy 
verkeerd gedoen het om homself in die posisie te bevind. Hy wonder of 
hy te veel met sy bestuurder verskil het, of hy sy werk nie goed genoeg 
gedoen het nie en vra vele ander selfblamerende vrae. 
Hierdie selfblamering lei daartoe dat die persoon ernstig aan sy eie 
vermoens begin twyfel. Hy ontwikkel nou 'n lae dunk van homself en 
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ervaar probleme om optimaal te funksioneer. 'n Lae selfbeeld kan direk 
verantwoordelik wees vir probleme soos angs en spanning. 
Aangesien die volwasse persoon se selfbeeld grootliks afhanklik is van 
sy suksesvolle funksionering in sy werksomgewing (Freud (1930), 
Erikson (1968) en Sullivan (1970) is die impak van veranderende 
werksomstandighede vera! sigbaar by die selfbeeld van die persoon. Vir 
die persoon wat 'n positiewe selfbeeld het, en wie se selfbeeld nie 
hoofsaaklik gebou is op sy beroep en sy posisie in sy beroep nie, sal die 
.. 
impak van veranderende werksomstandighede, noodwendig minder op 
die se!fbeeld wees. 
Wanneer 'n persoon in 'n proses van verandering is, soos byvoorbeeld 
die proses van verandering van werksomstandighede, fluktueer die 
selfbeeld soos wat die tyd verloop. Hierdie siening word deur verskeie 
auteurs bevestig ( Bridges 1996; Gluckman 1998; Helmstetter 1991 en 
Joubert 1993). 
Adams en Hopson (Hopson & Scally 1982) het 'n model daargestel wat 
die transisieproses in sewe fases verdeel. Volgens hulle navorsing 
verander die persoon wat in die transisieproses is, se selfbeeld tydens 
elke fase en volgens hulle blyk dit dat daar 'n voorspelbare patroon is. 
Vervolgens sal hierdie model skematies voorgestel en bespreek word: 
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'n Skematiese voorstelling van die verandering van die selfbeeld 
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'n Kritiese bespreking van bogenoemde model: 
Fase een: lmmobilisering 
0 0 p 
Gedurende hierdie fase is die persoon nie in staat om rasioneel oor sy 
situasie te dink of om iets te doen nie. Gewoonlik is hy deur 'n 
senutergende periode van die antisipasie van die verandering. Die 
persoon se selfbeeld het reeds 'n knou weg as gevolg van die 
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negatiewe invloed van die antisipasie van verandering. Die onsekerheid 
oor sy posisie maak die persoon magteloos. Hy beleef gevoelens van 
magteloosheid en is nie in staat om helder te dink oor sy situasie nie. Sy 
gevoelens van magteloosheid mag verder aanleiding gee tot die 
verlaging van sy selfbeeld. 
Fase twee: Minimalisering 
Die persoon blootgestel aan die transisie is nou geneig om die impak 
van die transisie te rasionaliseer en te minimaliseer. Hierdie fase stem 
ooreen met die fase van ontkenning (Kubler-Ross: 1970) soos beskryf in 
paragraaf 3.2.5.1. Die persoon se vir homself dat die situasie nie so erg 
is nie, dat die gevolge uiteindelik goed sal wees. Hy praat homself moed 
in en probeer sy negatiewe gevoelens minimaliseer. Hierdie "positiewe" 
innerlike gesprek mag daartoe aanleiding gee dat daar 'n geringe 
verbetering in die persoon se selfbeeld plaasvind. Dit kan egter 'n 
pseudo-verbetering wees aangesien die persoon die werklikheid nie in 
die gesig wil staar nie. 
Hierdie geringe verbetering mag ook eg wees aangesien die persoon 
wat blootgestel word aan die verandering, mag vind dat die "ergste" wat 
hy verwag het nie so erg was nie. 
Human nature being what it is, people typically assume the worst in the 
absence of contrary information and behave as if their assumptions are 
hard facts (Elliott, 1990: 46). 
Die katastrofale verwagtings 13 wat hy gekoester het, blyk nie so 
katastrofies te wees nie, en die persoon voel beter oor sy situasie, 
homself en die toekoms. 
13 Albert Ellis verwys na die tendens van die mens om die ergste in 'n situasie te verwag as 
katastrofisering "catastrophizing" (Ellis 1967). 
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* Fase drie: Depressie . 
Namate die tyd verloop, en die persoon se situasie nie verander nie, 
begin hy al hoe meer terneergedruk en depressief voel. Die besef dat 
die situasie verander het, en die impak daarvan wat hy nou beleef, word 
nou meer reeel vir hom. Die finansiele implikasies mag moeiliker en 
meer dringend raak, mense om hom plaas grater druk op hom om 
"rigting te kry" en dit mag wees dat hy reeds 'n aantal mislukkings ervaar 
het in sy pogings om die verandering te hanteer. Kubler -Ross noem 
hierdie die vierde fase soos beskryf in paragraaf 3.2.5.4. Tydens hierdie 
fase verswak die persoon se selfbeeld. 
* Fase vier: Aanvaarding van die realiteit 
Die persoon begin die verandering aanvaar en laat gaan die oue. 
Hierdie fase kenmerk die einde (vergelyk Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.4.1) 
van die proses van verandering. Die persoon moet nou die realiteit van 
die situasie in die gesig staar en aanvaar dat die ou fase van 'n 
spesifieke periode met betrekking tot sy werk verbygegaan het. Hy 
neem nou afskeid van die situasie en "laat gaan" dit. Hierdie fase stem 
oak ooreen met die vyfde fase van Kubler -Ross, soos beskryf in 
paragraaf 3.2.5.5. 
Gedurende hierdie fase bereik die persoon se selfbeeld 'n laagtepunt en 
voel hy mismoedig en sonder hoop (Bridges, 1996: 204). 
* Fase vyf: Eksplorasie 
Die persoon in die transisieproses begin die nuwe, onbekende situasie 
tentatief eksploreer en toets. Hy moet homself herorienteer ten opsigte 
van die verandering en nuut oor homself, sy werkstoekoms en sy 
omgewing begin dink. Hierdie fase stem ooreen met die neutrale sane 
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(kyk Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.4.2) waartydens die persoon nuwe 
situasies en rolle moet uittoets ten einde homself gereed te maak vir 'n 
nuwe begin. 
Sy selfbeeld toon 'n geringe verbetering in vergelyking met fase 4, maar 
is nag swakker as in fase 1 - 3. Sy selfbeeld is nag baie broos omdat die 
realiteit van die verandering waaraan hy blootgestel is, vir hom 
werklikheid is, terwyl die oplossing van die situasie, tydens die fase van 
toetsing, nag nie definitief is nie. Die persoon blootgestel aan 
veranderende werksomstandighede voel steeds onseker van homself 
en sy posisie in die sosiale en werksomgewing. 
* Fase ses: Soeke na sin en betekenis 
Gedurende hierdie fase poog die persoon om die sin en betekenis van 
die verandering in te sien. Daar is 'n nuwe meer kritiese beoorde!ing van 
die ou en nuwe waardes. Nuwe waardes wat nie noodwendig gegrond is 
op 'n posisie in 'n beroep, status en finansiele welvaart nie, word dikwels 
nou meer belangrik. Die persoon begin meer geestelike waardes, 
byvoorbeeld die sin van die lewe, naastediens en die belangrikheid van 
die gesin, nastreef. Dit is die begin van die positiewe aanpassings-
proses en die vermoe om die verandering op 'n positiewe wyse aan te 
pak en te hanteer. 
Volgens Gould is dit belangrik dat die individu met sy "innerlike self 
moet kontak maak om sin en betekenis in die !ewe te vind en om 
sodoende verandering positief te kan hanteer: 
Those of us who have made contact with our inner core face these 
inevitable hazards in later life with greater strength; we are able to 
bounce back because we don't get lost in how bitter the reversal 
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is ... neither our present nor our past can become a source of prolonged 
despair or make us believe our life is meaningless (Gould 1978: 318). 
Omdat die persoon nou ook op ander aspekte fokus om sin en 
betekenis aan sy !ewe te gee, toon sy selfbeeld 'n opwaartse kurwe en 
kan dit in sommige gevalle selfs beter gefundeer wees as voordat die 
transisie 'n aanvang geneem het. Dit vind plaas omdat hy homself nou 
volgens ander kriteria as hoofsaaklik sy beroepsrol, evalueer. 
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* Fase sewe: lnternalisering 
Gedurende hierdie fase het die persoon die verandering ge-
internaliseer, verwerk en is hy in staat om positiewe veranderings te 
begin maak. Die individu begin nou besluite neem oor hoe hy sy lewe in 
die toekoms sal beplan en bestuur. Die persoon het tot die besef gekom 
dat hy aileen vir homself verantwoordelikheid moet neem en dat hy 
grotendeels gaan bepaal hoe suksesvol die verandering afgehandel 
word. Die persoon voel meer bemagtig en voel meer positief oor 
homself en sy vermoe om terugslae en veranderinge te kan hanteer. 
Gedurende hierdie fase is sy selfbeeld meer positief as toe die 
verandering 'n aanvang geneem het. 
Volgens Hopson en Scally (1980: 39) beweeg 'n persoon selde 
reelmatig deur al die fases. Een persoon mag nooit verby die 
minimaliseringsfase beweeg nie, terwyl 'n ander mag eindig in die 
depressiefase. Vir 'n ander mag 'n terugslag tydens die internaliserings-
proses hom weer terugplaas na 'n meer passiewe fase. 
Die belangrikheid van 'n positiewe selfbeeld in die hantering van 
verandering word deur verskeie skrywers beklemtoon (Chapman 1988; 
Hobson & Scally 1982; Helmstetter 1991). 
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Self-esteem is the single most important component in successfully 
dealing with change (Helmstetter, 1991: 203). 
3.2.4.3 Die verlies aan sekuriteit 
Een van die grootste probleme wat persone wat blootgestel word aan 
veranderende werksomstandighede in die gesig staar, is die verlies aan 
sekuriteit. 
'n Persoon wie se werksomstandighede verander, en wat sy werk 
verloor, verloor 'n bron van sekerheid. Sy werk vorm ankers op verskeie 






status en erkenning; 
sosiale netwerk en ondersteuningstelsels; en 
'n struktuur vir sy bestaan. 
Wanneer 'n persoon se werksomstandighede verander, verloor hy 
hierdie ankers, al is dit net tydelik (Carthew, 1992: 18). Hierdie verlies 
aan sekuriteit word ook intens deur die res van die persoon se gesin en 
selfs deur ander persone, byvoorbeeld sy ouers en dienswerkers in en 
om sy huis beleef, aangesien hulle onseker mag voel oor hulle eie 
toekoms. Outeurs wat dieselfde opinie huldig as bogenoemde is onder 
andere Joubert (1994), Bridges (1996) en Hopson en Scally (1982). 
3.2.4.4 Die verlies aan 'n geleentheid om uit die huis te kom en op 
ander dinge as die huislike te fokus 
Werk bevry 'n persoon tydelik van sy huislike omstandighede of van 
ander meegaande probleme en vrese. 
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Wanneer 'n persoon na sy werkplek gaan, kan hy homself verdiep in 
ander dinge wat nie deel is van sy alledaagse huislike bestaan nie. 
Waar daar probleme tuis is, vind sodanige werker dus 'n uitkoms in sy 
werk. 
Wanneer die persoon blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede, en hy as gevolg van uitdiensstelling en/of 
voortydige aftrede noodgedwonge meer tyd by die huis moet deurbring, 
mag huislike konflikte wat onder beheer gehou is deurdat die persoon 
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die huis daagliks vir 'n periode verlaat het, nou na vore kom en 'n 
ernstige of 'n akute probleem word. 
Wanneer 'n persoon blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede verdwyn die moontlikheid om tydelik van huislike 
probleme te ontvlug, en huislike probleme word juis deur die 
veranderende werksomstandighede vermeerder. 
3.2.4.5 Die verlies van werk as een van die hanteringsmeganismes om 
sielkundige pyn en letsels te hanteer 
Samehangend met identiteitsdiffusie (vergelyk paragraaf 3.2.3.1) 
beteken die verandering in werksomstandighede soms ook die verlies 
aan die meganisme waarmee 'n persoon probeer het om letsels en pyn 
uit sy kinderjare te hanteer. Volgens Gould bevry werk 'n persoon soms 
van 'n gevoel van magteloosheid of niksseggendheid wat mag ontwikkel 
het in sy kinderjare, en wanneer die werksomstandighede verander, 
verloor die persoon hierdie meganisme of singewing, en mag die 
probleme weer baie reeel word: 
For us, work or more properly, a career is connected to a deeper magic 
dream; in this dream, work will somehow free us forever from the 
humiliating smallness of our childhood (Gould, 1978: 174). 
98 
3.2.4.6 Die verlies aan 'n droom en 'n lewensideaal 
Levinson beskryf die funksie van werk in terme van die persoon se 
drome soos volg: 
Occupation has important consequences for the self. It is often the 
primary medium in which a man's dreams for the future are defined, and 
the vehicle he uses to pursue those dreams ... at best, his occupation 
permits the fulfillment of basic values and life goals .. . (Levinson, 1978: 
45). 
Deur sy werk kan 'n persoon dus ideale soos om iets te bereik, om vir 
homself vryheid te kry en om "iemand te wees", verwesenlik. 
Wanneer 'n persoon se werksomstandighede verander, mag hy 'n 
gevoel van leegheid ervaar en voel dat sy lewensdrome verydel is. Dit 
gee dan dikwels aanleiding tot depressie en 'n bevraagtekening van die 
sin van die lewe. 
3.2.4. 7 Die verlies aan roetine 
Die roetine wat werk aan 'n persoon se dag gee, help hom om 'n 
struktuur aan sy tydsbesteding te gee. 'n Persoon se werk gee hom iets 
om te doen en verskaf 'n rede I doer om in die oggend op te staan. 
Wanneer 'n persoon se werksomstandighede verander, en daar nie 
meer iets is om voor op te staan nie, raak 'n persoon al hoe meer 
passief, ongestruktureerd en doelloos. Dit gee aanleiding tot gevoelens 
van nutteloosheid en magteloosheid. 
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3.2.5 Die fases van rou tydens veranderende werks-
omstandighede 
Kubler-Ross (1970) het navorsing gedoen oor die stadia waardeur 
terminale pasiente beweeg voordat hulle tot aanvaarding van hulle 
situasie kom en het die verskillende fases waardeur die persoon 
beweeg voordat hy die finaliteit van sy situasie aanvaar, ge'identifiseer. 
Volgens Bridges (1995: 204-205) het enige verlies (ook die verlies van 
'n werk) tot gevolg dat 'n persoon treur oor dit wat verlore gaan. In 'n 
wereld waar uom te werk" voorgehou word as die primere wyse om 
geluk te vind, kan daar wanneer 'n persoon sy werk verloor, dieselfde 
fases waargeneem word. Hierdie siening word ook ondersteun deur 
skrywers soos Doman (1995), Joubert (1993) en Elmslie (1994). 
Simpkin, soos aangehaal deur Carthew ( 1992: 18}, vergelyk die verlies 
aan 'n werk met die doodgaan van 'n bekende: 
When something has been very close and precious to us, such as a job, 
and that thing is lost, it has effectively died. What makes the impact 
important is the closeness of that particular function to a person's core 
values. 
Die fases van rou word volgens Kubler-Ross (1970: 34 - 99) soos volg 
beskryf: 
3.2.5.1 Die eerste fase: Ontkenning en isolasie 
Ontkenning is die eerste manier om 'n ongemaklike, pynlike situasie te 
hanteer. Ontkenning dien as 'n buffer om skokkende nuus te absorbeer 
en gee aan 'n persoon die geleentheid om homself te orienteer en om 
ander verdedigingsmeganismes in werking te stel. Wanneer die inisiele 
skok begin afneem, voel die persoon gewoonlik dat dit nie met hom kan 
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gebeur nie. Volgens Doman (1995: 8) het 'n persoon wat die verlies van 
sy werk in die gesig staar dikwels die volgende belewenis: 
'This isn't really happening to me' 'There has been a mistake' 'Surely I'll 
get called back next week' They can't do without me'. 
3.2.5.2 Die tweede fase: Woede 
Wanneer die eerste fase van ontkenning nie meer volgehou kan word 
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nie word dit vervang met gevoelens van woede, jaloesie en die blaam 
word op ander geplaas. 
Bridges (1995: 204) beskryf 'n tipiese respons in fase twee soos volg: 
This is rotten! .. . Where did all the good jobs go? ... And the government 
just let the jobs go! And what about our own senior management giving 
themselves golden parachutes and all, while the stockholders get big 
bucks, and we (who gave our lives for this rustbucket operation) get our 
health insurance cut back ... 
3.2.5.3 Die derde fase: Bedinging 
Gedurende hierdie fase is daar 'n paging om die onafwendbare te 
probeer uitstel. Oaar is paging om op 'n rasionele wyse die situasie te 
probeer besleg en om in 'n tipe van ooreenkoms te probeer gaan om die 
finaliteit van die situasie uit te stel. 
Volgens Bridges (1995: 205) wend die werker verskeie pogings aan om 
die status quote handhaaf en sy posisie te verstewig. Hy kan homself 
beskikbaar maak vir ander posisies en probeer strategiese beplanning 
bevorder om sy huidige posisie te kan behou: 
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Things don't have to be this way. If we all get together and ... or how 
about the union? .... There has to be some way out, some way to get 
things back the way they were! Give us another chance ... 
3.2.5.4 Die vierde fase: Depressie 
Gedurende hierdie fase beleef die persoon 'n gevoel van 'n groat verlies. 
Hy mag tekens toon van reaktiewe depressie. 
Bridges (1995: 205) beskryf die reaksie van 'n persoon tydens hierdie fase 
soos volg: · 
What's the use? There aren't any jobs out there. I've looked. There's nothing 
to do except live off unemployment benefits and hope to hit it big in the 
lottery. I guess you never appreciate what you've got until it goes... I feel 
weak. Useless. Some days it's real hard to get up in the morning ... 
3.2.5.5 Die vyfde fase: Aanvaarding 
Volgens Kubler-Ross moet hierdie fase nie verwar word met 'n "gelukkige 
fase" nie. Dit is bykans ontneem van enige gevoel. Daar is 'n gevoel van 
gelatenheid en van passiewe aanvaarding. Tipiese response gedurende 
hierdie fase kan soos volg wees: 
Sure, I miss the old job, but I'm going to get on with my life. You can't just sit 
around and try to get the past back. I may be down, but I'm not 
out ... (Doman, 1995: 9). 
Volgens Bridges ( 1995: 206) is die gevoelens van rou tydens die transisie 
nie net normaal nie, maar ook nodig. Dit is egter belangrik dat 'n persoon die 
geleentheid vind om oor die gevoelens te praat anders kan dit tot uitbarsting 
kom op 'n destruktiewe wyse. 
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Volgens MacDonald (1997: 24) gaan persone wat uit diens gestel is 
gewoonlik deur vyf emosionele fases: 
* Skok en ongeloof; 
* eensaamheid; 
woede; 
* fantasering; en 
* totale verlies aan energie. 
As besturende direkteur van Chart Career Transition, 'n organisasie wat 
steun verleen aan uitdiensgestelde werkers, toon MacDonald se navorsing 
dat dit sommige persone 1 0 minute mag neem om deur die emosionele 
fases te beweeg terwyl dit ander persone tot 1 0 maande mag neem 
(MacDonald, 1997: 24). 
3.2.6 Depressie as 'n spesifieke probleem wanneer 'n persoon 
blootgestel word aan veranderende werksomstandighede 
Uit die voorafgaande bespreking blyk dit dat persona wat aan verandering 
blootgestel word, geneig is om terneergedruk en depressief te raak. Gould 
(1978: 157) noem die depressie wat persona beleef wanneer daar 
veranderinge in hulle loopbaan kom 'n "oorgangsdepressie": 
Men who are changing careers or changing within their career often 
experience depression because they are also changing values and beliefs 
that helped them gain their independence ... 
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Uit die voorafgaande blyk dit dat die persoon wat aan veranderende 
werksomstandighede blootgestel word, se waardesisteme oak aan 
verandering onderwerp word. Hierdie paradigma verandering wat in die 
wereld van werk plaasvind, is in Hoofstuk 2 beskryf. 
Die persoon wie se waardesisteem gesetel is in die meer materialistiese en 
kapitalistiese waardes, naamlik dat geld, mag en status die mees 
betekenisvolle doelwitte in die !ewe is, mag gedurende 'n proses van 
transisie en transformasie begin twyfe/ oor die betekenis van sy !ewe. Sy 
waardesisteem is gesetel in die materiele produkte van sy werk en sodra 
daar 'n verandering en verlies is, betwyfel hy die rede vir sy bestaan. 
But the prevailing value system of American Industry flatly states that 
money, power and status are the only meaningful goals in life (Gould, 1978: 
325). 
Die persoon fn die proses van transisie en transformasie van sy 
werksomstandighede mag 'n gevoel van betekenis/oosheid en /eegheid 
ervaar (Bridges, 1996: 76). 
'n Persoon her/eef dikwels tydens 'n transisieproses waar hy werkloosheid in 
die gesig staar, vorige krisisse en persoonlike probleme wat hy onderdruk 
het. 'n Depressie wat 'n persoon blootgestel aan verandering van sy 
werksomstandighede ervaar, se oorsprong kan dus dieper le as die gevolg 
van 'n verlies aan 'n werk of die verandering van sy werksomstandighede. 
Unemployment is an immediate and pressing problem but for many it also 
reactivates old hurls and stirs up unresolved problems that may have lain 
dormant for years (Pearson & Heyno 1988:62). 
Die persoon wat aan veranderende werksomstandighede blootgestel word, 
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verval in 'n negatiewe denkpatroon wat gesentreer is om sy veranderende 
werksomstandighede. Hierdie negatiewe denkpatroon word deur Beck 
( 1976) as die kognitiewe driehoek van depressie beskryf. Vol gens Beck 
aanvaar die kind dikwels 'n negatiewe denkpatroon, as gevolg van sy 
onvermoe om sy ouers en onderwysers tevrede te stel. Hierdie negatiewe 
denkpatroon kan later in sy volwasse lewe deur 'n gebeurtenis soos die 
verlies aan 'n werk, geaktiveer word. Hierdie denkpatroon is gewortel in die 
volgende: 
* 'n Negatiewe siening van homself 
Die persoon sien homself as nutteloos, 'n mislukking, ontoereikend en nie in 
staat om vir homself (en sy gesin) geluk te bring nie. 
* 'n Negatiewe siening van die omgewing 
Die persoon beleef sy omgewing as bedreigend en voel dat sy omgewing 
onoorkomelike ·eise aan hom stel en aanleiding gee tot mislukking en 
verlies. 
* 'n Negatiewe siening van die toekoms 
Die persoon sien die toekoms as hopeloos en glo dat hy magteloos is om 
dinge te verander. Sy verwagting van die toekoms is dat hy sal aanhou om 
te misluk en swaar te kry. 
Wanneer 'n persoon die beeindiging van sy loopbaan in die gesig staar as 
gevolg van herstrukturering en rasionalisasie moet hy vrede maak met wat 
Bridges (1996: 44) die "nevers" noem: 
I guess that I'm never going to be the head of my firm ... never going to be 
the great writer ... 
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Hierdie besef laat die persoon voel dat hy uitgelewer is aan sy omstandig-
hede en dat hy geen beheer oor sy eie lewensverloop het nie. Hierdie 
konfrontasie met die werklikheid mag tot terneergedruktheid en depressie 
lei. 
Die persoon wat blootgestel word aan die transisie en transformasie van sy 
werkplek, poog dikwels om alternatiewe vir sy huidige werk te vind. 
Wanneer die persoon nie in staat is om 'n ander werk te bekom nie begin hy 
om homself te blameer. 
Self-blame is the single most common response that the qualified 
unemployed have when they find they are unable to get themselves back 
into work... They know something is wrong, but believe that the fault lies 
with them alone (Pearson & Heyne, 1988: 59). 
Omdat die persoon aan sy eie vermoens begin betwyfel en nie meer aan sy 
eie waarde glo nie, word hy al hoe meer depressief. Hierdie depressie lei 
weer tot 'n onvermoe om die situasie deur sy eie optrede te verbeter en 'n 
kringloop word gevorm. Die uiteinde hiervan kan die ergste scenario, 
naamlik selfmoord wees. Smith (1985: 1563-1566) het bevind dat daar 'n 
sterk korrelasie bestaan tussen selfmoord en werkloosheid. 
3.2. 7 Stres en die persoon wat blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede 
Navorsers het stres gekwantifiseer in terme van lewensveranderings-
eenhede. Holmes en Rahe ( 1976) het 'n skaal ontwikkel om die effek van 
lewensveranderinge te meet. Seide positiewe gebeurtenisse, soos om te 
trou, en negatiewe gebeurtenisse, soos die verlies van 'n werk, kan stres 
veroorsaak as gevolg van die verandering waaraan die persoon blootgestel 
word. Positiewe lewensveranderinge is egter minder ontwrigtend as 
106 
negatiewe veranderinge (Perkins, 1 982; Lefcourt et al, 1981 ). Veranderende 
werksomstandighede word op die skaal hoog aangeslaan. 
Retrenchment is one of the most devastating events you could be forced to 
face. The trauma of losing one's job is right up there with losing a loved one, 
divorce or moving house (MacDonald soos aangehaal deur Smith, 1997: 
20). 
Volgens verskeie navorsers is uitdiensstelling een van die mees traumatiese 
gebeurtenisse wat die mens kan beleef: 
Afdanking is 'n vee/ grater stressor as aftrede en is vyfde op die rang/ys van 
stressors, na die dood van 'n huweliksmaat, 'n egskeiding, 'n tronkvonnis of 
'n ernstige siekte of besering (Siabbert, 1993: 43). 
In 'n studie wat gedoen is in 'n organisasie waar daar transformasie 
plaasgevind het, het 71 % van die werknemers aan 'n hoe vlak van stres 
gely (Hamilton-Attwell, 1997: 1 9). 
Die verband tussen transisie, stres en siekte is deur navorsing bevestig 
(Hopson & Scally, 1980: 39). Daar is 'n direkte verband tussen die transisies 
in 'n persoon se !ewe en die stresvlak wat hy ervaar. Verandering 
veroorsaak stres: wanneer 'n persoon se sekuriteit bedreig word, voel hy 
angstig en dit gee aanleiding tot stres (Helmstetter 1991: 6). 
Daar is drie elemente betrokke in die psigo-biologiese proses wat as stres 
beskryf kan word. Die proses word geinisieer deur 'n situasie of stimulus wat 
potensieel bedreigend of gevaarlik is, die stressor. As die stressor as 
gevaarlik of bedreigend gei'nterpreteer word, word 'n angsreaksie 
uitgelok {Spielberger, 1979: 17). 
Skematies kan die proses soos volg voorgestel word: 
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STRESSOR ----~1' PERSEPSIE VAN BEDREIGING ---~lt .. ANGSREAKSIE 
Die stressor is vir die persoon wat blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede die proses van die transisie en transformasie, die 
vrees dat hy sy werk mag verloor, en die meegaande problematiek daaraan 
verbonde is die persepsie van bedreiging. Dit gee dan aanleiding tot 'n 
toestand van angs en spanning wat beskryf word as stres. 
Wanneer 'n persoon deur transisie en transformasie gekonfronteer word, 
beleef die meeste persone dit as bedreigend, hulle ervaar gevoelens van 
spanning, angs en bekommernis. As gevolg van die aktivering van die 
outonome senuweestelsel ondergaan die persoon 'n verskeidenheid 
fisiologiese en gedragsveranderinge soos byvoorbeeld angstigheid, 
gesondheidsprobleme, gedragsprobleme en fisiese veranderinge 
byvoorbeeld 'n verhoging in hartklop en bloeddruk. 
Volgens Hopson en Scally (1982: 102) is aile stres nie sleg vir 'n persoon 
nie. Hulle onderskei tussen vier verskillende dimensies van stres: 
* te veel stres 
* te min stres 
* gewensde stresvlak 
* ongewensde stresvlak 
Dit is nie stres per se wat problematies is nie, die problematiek ontstaan 
wanneer daar te veel of te min stres is. Die aangewese toestand is dat elke 
persoon die optimum stresvlak vir homself sal vind. Hierdie vlak sal van 
persoon tot persoon, en van tydperk tot tydperk verskil. 
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Die optimum stresvlak is wanneer 'n persoon verstandelik helder en vol 
selfvertroue is. Hy kan vinnig dink en gou respondeer. Gedurende hierdie 
vlak sal 'n persoon in staat wees om sy take maklik en energiek uit te voer. 
Gedurende die tydperk waarin 'n persoon te vee/ stres ervaar, voel hy 
angstig en deurmekaar. Hy kan nie effektief dink nie en kan nie probleme 
doeltreffend en objektief oplos nie. Hy mag opdragte en feite vergeet en 
mag paniekerig raak. Daar mag fisiese simptome soos 'n vinnige hartklop, 
verhoogde bloeddruk, slapeloosheid, 'n knop op die maag en hoofpyne 
wees. 
Vir die persoon wat tydens die proses van transisie en transformasie van sy 
werkplek uitdiensstelling vrees, lei die vrees en antisipasie van die 
bedreiging in die meeste gevalle tot te veel stres (Helmstetter, 1991: 50}: 
The greatest problems with these changes often comes before they arrive: 
the thought leads to fear and we imagine the worst instead of the best. 
Die tydperk voordat die persoon se werksomstandighede verander, gee 
aanleiding tot verhoogde stresvlakke, as gevolg van die antisipasie van 
uitdiensstelling en die onsekerheid. 
Human nature being what it is, people typically assume the worst in the 
absence of contrary information ( a phenomenon psychologist Albert Ellis 
refers to as catastrophizing) and behave as if their assumptions are hard 
facts (Elliott, 1990: 46). 
Te min stres is ook negatief omdat dit die persoon dan ontbreek aan 
belangstelling en entoesiasme vir sy taak. Die persoon mag gevoelens van 
futuliteit en depressie beleef en mag voel dat niks meer saak maak nie. Vir 
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hierdie persoon is dit baie moeilik om energie te genereer om 'n nuwe werk 
te begin of om nuwe belangstellings te kweek. 
Vir die persoon wat uit diens gestel is, mag die fase van te min stres intree 
nadat die inisiele skok en ontwrigting van sy situasie verminder het en 'n 
passiewe aanvaarding en aanpassing ingetree het. 
Part of the danger of unemployment is the apparent destructiveness of 
enforced idleness ... simply to vegetate for long periods seems to bring 
frustration, loss of confidence, reduced self-esteem and other problems 
(Hopson & Scally, 1982: 203). 
Langdurige periodes van stres lei tot stres-ge"induseerde fisiese en psigiese 
siektes soos byvoorbeeld maagswere, hoe bloeddruk, migraine aanvalle, 
angsneurose en depressie (Hopson & Scally, 1982: 1 05). 
3.2.8 Probleme van die gesin van die persoon wat blootgestel word 
aan vera.nderende werksomstandighede 
Die probleme wat die persoon wat in die proses van transisie en 
transformasie van sy werkplek is, ervaar, vind oak weerklank en neerslag in 
die gesin. Die gesinslede mag dieselfde probleme as hy beleef. 
There is another aspect of family life that involves transition and needs to be 
noted. That is the phenomenon of 'resonance', the way in which the 
developmental issues being dealt with by one member of the family awaken 
or intensify similar issues in another, in the same way that one string can set 
another when it is plucked (Bridges, 1996: 66). 
Die breadwinner wat die gevaar loop om sy werk te verloor, voel skuldig 
omdat die gesinslede sekere opofferings sal moet maak en voorregte moet 
ontbeer. Oak sy gesagsbasis in die huis word aangetas. Dit is moontlik dat 
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sy ervarings en gevoelens op dieselfde manier deur elk van die ander 
gesinslede ervaar word. 
Die effek van veranderende werksomstandighede op die gesin word deur 
Van Nieuwholtz (1994: 8) soos volg beskryf: 
Tienderjariges se storm en drang word hewiger - hulle verwerp ouers baie 
makliker en sterker. Jonger kinders begryp dit minder en word 
gedestabiliseer ... Kommunikasie verswak, misverstande en konflik ontstaan 
en word meer intens . . . Wedersydse ondersteuning is dus nie so maklik nie 
en buite die huis verstaan ander die situasie nie so goed nie. 
Die probleme in die gesin kan soos volg opgesom word: 
1t 
* 
Die persoon wat blootgestel is aan veranderende 
werksomstandighede se probleme veroorsaak 'n resonans in die 
gesin. Probleme soos byvoorbeeld depressie, stres en 'n swak 
selfbeeld word deur ander lede van die 
gesin beleef. 
Die problematiek van die normale ontwikkelingstadia van die 
adolessent word meer intens. 
Jonger kinders voel ontwrig en gedestabiliseer. 
Kommunikasie in die gesin verswak en misverstande en konflik 
ontstaan. 
Die siening dat die gesin van die werker wat blootgestel is aan die transisie 
en transformasie van sy werkplek in 'n mindere of meerdere mate dieselfde 
111 
problematiek as die werker self ervaar, word deur verskeie skrywers 
bevestig (Joubert 1993; Elmslie 1994; Carthew 1992). 
3.3 Samevatting 
Die aanpassingsprobleme wat die persoon, blootgestel aan veranderende 
werksomstandighede, ondervind, is bespreek. Hierdie probleme behels 'n 
proses van rou, identiteitsdiffusie en die verswakking van die selfbeeld. Uit 
die literatuur blyk dit dat die persoon wie se kernwaardes grootliks in sy 
werk gesete·i is, grater probleme sal ervaar tydens die proses van 
veranderende werksomstandighede. Stres en depressie, as spesifieke 
probleme, wat tydens die proses van transisie en transformasie van die 
werkplek, prominent figureer, is bespreek. Die korrelasie tussen stres, 
depressie, psigosomatiese simptome en werksverlies is bespreek. Die 
persoon blootgestel aan veranderende werksomstandighede se gesin word 
ook geraak. Die impak wat die verandering op die persoon se gesin het, en 
die daarmee gepaardgaande probleme, is bespreek. 
In Hoofstuk 4 sal 'n loodsondersoek gedoen word om die impak van 
veranderende werksomstandighede op die gesin vas te stel. 
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HOOFSTUK4 
ONDERHOUDE MET PERSONE EN HUL GESINNE WAT 
BLOOTGESTEL IS AAN VERANDERENDE 
WERKSOMSTANDIGHEDE 
4. 1 In Ieiding 
4. 1. 1 Loodsondersoek 
'n Loodsondersoek by wyse van onderhoude, is gevoer met persone 
wat aan veranderende werksomstandighede biootgestel is. Hierdie 
persone se gesinne is oak betrek om sodoende te bepaal wat die 
invloed van die verandering op die gesinne is. Die doel van hierdie 
onderhoude was om vas te stel watter probleme in 'n begeleidings-
program aangespreek behoort te word. Die persone en hul gesinne is 
die geleentheid gegee om vanuit hulle oogpunt moontlike probleme wat 
hulle ervaar, weer te gee en oak om vas te stel of dit korreleer met die 
gegewens in die literatuurstudie. Die bevindings van die 
loodsondersoek (Hoofstuk 4) sowel as die literatuurstudie (Hoofstukke 2 
en 3), sal uiteindelik bepaal watter aspekte in die begeleidingsprogram 
(Hoofstuk 5) aangespreek behoort te word. 
Onderhoude is met vier persone en hul gesinne gevoer. Die sneeubal 
steekproef "snowball sampling" (Bailey, 1987: 95) is gebruik om die 
persone en hul gesinne te identifiseer. Die metode behels dat 'n 
persoon wat aan die vereistes vir die ondersoek voldoen, ge'identifiseer 
word, 'n onderhoud word met hom gevoer en daarna word hy as 
verwysing gebruik om verdere persone wat aan die navorsingskriteria 
beantwoord, te identifiseer. 
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Die persone wat gewillig was om deel te neem aan die ondersoek 
handhaaf alma! 'n gemiddelde tot bo-gemiddelde lewenstandaard en 
staan almal in beroepe wat na-skoolse studies vereis het. Die meeste 
van die persone het middelvlakbestuursposte beklee. Die rede waarom 
daar op hierdie groep gefokus word, is omdat witboordjiewerkers 
en middelvlakbestuur, in die veranderende wereld van werk, 
toenemend aan werkloosheid blootgestel word (sien Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.5.2.6.). Die program se fokus is dus op hierdie groep 
mense en nie op 'n bree spektrum van werkers nie. Om die persone 
se identiteit te beskerm, is skuilname aan elke persoon toegeken. Die 
rol van die kinders is ook belangrik in die proses en daarom is daar 
gepoog om gesinne waar daar kinders teenwoordig is, te betrek. AI die 
persone wat aan die loodsondersoek deelgeneem het, was tydens 
die onderhoud steeds in hulle spesifieke beroepe en het 
personeelrasionalisasie, afdanking en verpligte vervroegde aftrede 
geantisipeer. 
In gesin een het albei die ouers professionele beroepe beklee, en is 
daar vyf kinders van wie drie nog afhanklik is. In gesin twee het die 
vader 'n professionele beroep beklee en was die moeder 'n 
tuisteskepper. Daar is drie afhanklike kinders in die gesin. In gesin drie 
het albei huweliksmaats in 'n beroep gestaan en is daar een afhanklike 
kind. laastens het die vader in gesin vier 'n semi-professionele beroep 
beklee en was die moeder sterwend (sy is intussen oorlede). Daar is 
drie afhanklike kinders in die gesin. 
'n Gestruktureerde onderhoud (sien paragraaf 4.2.) is gevoer om 
sodoende volledige gegewens te bekom wat noodsaaklik is vir die doel 
van die ondersoek. In 'n paging om nie die deelnemers aan die 
loodsondersoek te be"invloed nie, het die onderhoudvoerder min of geen 
kommentaar tydens die onderhoude gelewer. Wanneer meer 
duidelikheid oar sekere stellings van die proefpersone verlang is, is 
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verdere bevraging "probing" gedoen. Die doel van die studie is vooraf 
aan hulle verduidelik en hulle is aangemoedig om so eerlik en vryelik as 
moontlik oor hulle probleme, vrese en aanpassings ten aansien van die 
transisie en verandering van hul werksomstandighede te praat en uit te 
wy. Die onderhoudvoerder het onderwyl die verskillende afdelings in die 
vraelys ingevul. 
4.1.2 Uiteensetting van hierdie hoofstuk 
Eerstens bevat hierdie hoofstuk 'n skriftelike weergawe van die 
onderhoude wat gevoer is. Dit was gestruktureerde onderhoude waar 
elke lid van die gesin die geleentheid gebied is om hulle menings oor 
die aangeleentheid te gee. Na die geredigeerde skriftelike weergawe 
van elke onderhoud volg 'n kort ontleding daarvan. Dit wat reeds uit die 
literatuurstudie (sien Hoofstuk 2 en Hoofstuk 3) na vore gekom het, is 
dikwels in die onderhoude met die proefpersone bevestig. 
4.2 Die gestruktureerde onderhoud 
Die deelnemers aan die loodsprojek se problema ten opsigte van die 
verandering (sien Hoofstuk 3), en hulle kennis ten opsigte van die 
veranderende wereld van werk (sien Hoofstuk 2), is tydens 'n 
gestruktureerde onderhoud aan die hand van 'n vraelys, geevalueer. 
Die gesinslede se mening in verband met elke saak is ook ondersoek en 
aangeteken. Hierdie vraelys is opgestel aan die hand van gegewens wat 
uit die literatuurstudie in Hoofstuk 2 en Hoofstuk 3 na vore gekom het. 
Die vraelys is saamgestel uit aspekte soos wat dit voorkom in die 
literatuurstudie: 
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* Biografiese gegewens 
Gesinsamestelling (Vraag 1) 
Beroepsgeskiedenis (Vraag 2) 
* Kennis en belewenis van die veranderende wereld van 
werk (Hoofstuk 2) 
Kennis van die veranderende wereld van werk en die vermoe om te 
beplan vir die toekoms (Vraag 3 A, Ben C; Vraag 4) (sien Hoofstuk 2 
paragraaf 2.5.) 
Kennis en belewing van die proses van verandering wanneer 'n persoon 
se werksituasie verander (Vraag 3 A en B, Vraag 5 A, 8, C) (sien 
Hoofstuk 2 paragraaf 2.5.) 
Toekomsskok (Vraag 6) (sien Hoofstuk 2 paragraaf 2.1.) 
* Betekenis van werk en probleme wat mag voortspruit uit 
die veranderende werksomstandighede (Hoofstuk 3) 
Beroepswaardes (Vraag 7) (sien Hoofstuk 3 paragraaf 3.2.1.) 
Gevoelens en belewenis tydens die proses van verandering (Vraag 8) 
(sien Hoofstuk 3 paragrawe 3.2.2.- 3.2.6.) 
Spanning, angs, depressie, stres en psigosomatiese klagtes (Vraag 9) 
(sien Hoofstuk 3 paragrawe 3.2.6. en 3:2.7.) 
Gesinsinteraksie, identiteit en roldefinisie (Vraag 10 A - E, (sien 
Hoofstuk 3 paragraaf 3.2.8.) 
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Finansiele beplanning 14 {Vraag 11) 
'n Voorbeeld van die vraelys soos gebruik word tydens die gestruk-
tureerde onderhoud: 
BIOGRAFIESE GEGEWENS: 
VRAAG 1: BESKRYWING VAN DIE PROEFPERSONE 
A Gesinsamestelling en ouderdom: 
B. Afhanklike kinders: 
C. Kinders nag woonagtig in die huis: 
1 ~eranderende werksomstandighede het 'n impak op die finansiele posisie van 'n persoon en 
die tema word om hierdie rede in die vraelys ingesluit 
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VRAAG 2: BEROEPSGESKIEDENIS 
A. Beroepsgeskiedenis van die persoon blootgestel aan 
verandering: 
B. Diensjare (Voltooi en wat nog voorle tot "aftree-ouderdom"): 
C. Beroepsgeskiedenis van eggenoot: 
D. Diensjare (voltooi en wat nog voorle tot by "aftree-ouderdom"): 
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KENNIS EN BELEWENIS VAN DIE VERANDERENDE WeRELD VAN 
WERK: 
VRAAG 3: KENNIS EN BELEWENIS VAN DIE VERANDERING VAN 
DIE WERKSITUASIE: 
A. Wanneer het u bewus geword van die verandering? 
B. Het u die uitkoms geantisipeer? 
C. Hoe het u die situasie tydens die transisieproses hanteer? (Wat 
het u gedoen?) 
VRAAG 4: KENNIS VAN DIE VERANDERENDE WeRELD VAN WERK 
EN DIE VERMOe OM TE BEPLAN VIR DIE TOEKOMS 
A. Beskryf kortliks hoe u dink die wereld van werk verander het 
(indien wei). 
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B. Is u in staat om te beplan op die volgende terreine of probeer u 
om nie daaraan te dink nie? 
Beroep: 
Aftrede I uittrede: 
Stokperdjies: 
C. Besin u en u gesin doelgerig oar die toekoms en ondersoek u 
moontlikhede, geleenthede en eie potensialiteite? 
VRAAG 5: DIE PERSOON SE BELEWENIS VAN SY BEROEPSROL: 
A lndien u nag in u werk is, hoe beleef u die proses van 
verandering en u beroep? 
Werksrol: 
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(a) Hoe beleef u u eie beroep 15 tans? 
(b) En u eggenoot s'n? 
B. Hoe 'Clink u gaan u u beroep (sienA) in die toekoms beleef? 
(a) ______________________________________ ___ 
En u eggenoot s'n? 
(b) __________________ ___ 
C. Wat is· die aanpassings wat hier (A en B) gemaak word/sal 
word? 
VRAAG 6: TOEKOMSSKOK 
A. Voel u onverwags ingehaal (betrap) deur die toekoms? 
15Die Ieser word daarop gewys dat die persone wat aan die loodsprojek dee! geneem het, 
steeds in hulle beroepe was, maar dat hulle uitdiensstelling geantisipeer het (sien paragraaf 
4. 1.1. ). 
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B. Is u van mening dat u genoeg ingelig is oor die verandering? 
C. Voel u voorbereid op die toekoms? 
D. Wat is volgens u mening nodig om te weet? 
BETEKENIS VAN WERK EN PROBLEME WAT MAG VOORTSPRUIT 
UIT DIE VERANDERENDE WERKSOMSTANDIGHEDE: 
VRAAG 7: BEROEPSWAARDES (Wat is u beskouing16 van "om te 
werk": 'n straf, 'n manier om geld te verdien, 'n manier om die self te 
verwesenlik, status, 'n plek om te sosialiseer, ens?) 
A. Self: 
B. Eggenoot: 
16Met hierdie vraag word daar nie bedoel om uit te vind hoe die persoon sy eie werk sien nie, 
maar eerder watter betekenis die persoon aan die funksie "om te werk'' gee. 
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C. Kinders: 
VRAAG 8: WAT WAS U GEVOELENS EN BELEWENIS TYDENS DIE 
PROSES VAN VERANDERING? (Byvoorbeeld angs, magteloosheid, 
hulpeloosheid,onsekerheid) 
VRAAG 9: SPANNING, ANGS, DEPRESSIE, STRES EN 
PSIGOSOMATIESE KLAGTES 
A. Bespeur u van bogenoemde by u kinders? 
B. Bespeur u van bogenoemde by u eggenoot? 
C. Bespeur u van bogenoemde by uself? 
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D. Bespreek u dit in die gesin/huishouding? 
E. Ondersteun u mekaar? Hoe? 
F. Het u hulp iewers gevra/verkry? 
VRAAG 10: GESINSINTERAKSIE, IDENTITEIT EN ROLDEFINISIE 
A. Hoe is die gesin se interaksie tydens die proses van 
verandering be'invloed? 
B. Is daar 'n gevoel van verlies aan identiteit? 
C. Was u identiteit werksgebonde? 
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D. Voel u datu nou 'n ander identiteit het (het dit verander I indien 
wei, beskryf hoe)? 




VRAAG 11: FINANSieLE BEPLANNING 
A Het u finansiele kommer oor die toekoms? 
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B. lndien "Ja", hoe hanteer u dit? 
C. Het u professionele advies ingewin oar hoe u u sake moet 
hanteer? 
D. Wat was u ervaring I persepsie van hierdie advies en 
adviseurs? 
BAlE DANKIE VIR U SAMEWERKING 
4.3 Jeffrey en Carina 
4. 3. 1 Biografiese gegewens: 
Gesinsameste/ling: 
Jeffrey is 54 jaar en Carina 51 jaar oud. Hulle het vyf kinders waarvan 
twee reeds werk, die een as 'n Biologiegids by 'n museum en die ander 
as 'n hoerskool onderwyser. Hul ander drie kinders is nag afhanklik, die 
een studeer vir 'n BA graad, die ander BSc en die jongste is in Graad 12 
en doen deeltydse modelwerk. 
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Beroepsgeskiedenis: 
Jeffrey en Carina staan albei in 'n professie. Jeffrey werk reeds 28 jaar. 
Hy het begin as 'n onderwyser, was later skoolhoof, toe lnspekteur van 
Onderwys, daarna 'n skakelbeampte van die onderwysstreek waar hy 
gewerk het. Hy het toe verder gaan studeer en het homself as 
Opvoedkundige Sielkundige bekwaam en beklee tans die pos van 
Sielkundige Adviseur. 
Carina werk ·reeds 24 jaar. Jeffrey het haar finansieel na hul huwelik 
gehelp om haar onderwysdiploma te behaal. Sy het begin as 'n primere 
skool onderwyseres en het later die posisie van skoolhoof beklee. Nadat 
sy verder gestudeer het in gespesialiseerde onderwys, het sy die pos 
van lnspekteur van Remedierende Onderwys beklee. 
Jeffrey het 28 diensjare voltooi en daar le nog 1 0 jaar voor, voordat hy 
sal aftree op 65 jaar. Carina het reeds 24 diensjare voltooi en daar le vir 
haar nog 14 jaar voor, voor aftrede. 
4.3.2 Kennis en belewenis van die veranderende wereld van 
werk: 
Kennis van die veranderende wereld van werk en die vermoe om te 
beplan vir die toekoms: 
Vraag 3 A: Wanneer het julie bewus geword van veranderinge in 
die werkp/ek? 
Since 1983 the Movements (Freedom movements) were telling us what 
they were going to do. In March 1995 the changes became a reality for 
us as a family when we heard that Jeffrey were going to be retrenched 
or re-deployed. 
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Beide was bewus daarvan dat daar verandering en transformasie sal 
kom. As Tswanasprekers en deel van die "onderdrukte" groepe het hulle 
(Jeffrey en Carina) verwag dat dinge in die samelewing en ook in die 
werkplek 'n transformasie sou ondergaan. 
Vraag 3 B: Het u die verandering se uitkoms geantisipeer? 
The change in the workplace took me by surprise. Things were no 
longer as they were. I am baffled, I thought my input would be as before, 
but I wasn't even consulted to make an input. 
Toe die verandering en transisie 'n aanvang geneem het, was albei 
verbaas want niks was meer soos wat dit tevore was nie. Hulle was 
verward en uit die veld geslaan omdat hulle gedink het dat hulle bydrae 
soos voorheen geag sou word, maar dit is nie as van belang beskou nie. 
Vraag 3 C: Hoe het u die situasie tydens die transisieproses 
hanteer? (Wat het u gedoen?) 
We (Jeffrey and Carina) read Toffler's book Future Shock, which helped 
us to understand the process of change. I (Jeffrey) sort of escaped in 
my studies, but at the same time I was also preparing myself by creating 
alternatives; I studied, organised my thesis and started building a private 
practice. 
Hulle het gevoel dat hulle hulself voorberei het deur onder andere boeke 
soos Toffler se Future Shock te lees. Hulle het oor alternatiewe besin en 
opsies oorweeg indien hulle hul werk verloor. Hy het in sy pogings om 
die situasie te hanteer, op sy studies gefokus en het sy skripsie vir sy 
meestersgraad afgehandel. Hy het ook begin om, terwyl hy nog in diens 
van sy werkgewer was, 'n privaatpraktyk op te bou. 
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Vraag 4 A: Beskryf kortliks hoe u dink die wereld van werk 
verander het (indien wei). 
It is more difficult to find a job. One is not consulted by the new 
management ... things are unsure ... there is no security .... 
Alhoewel Jeffrey gevoel het dat hy 'n konstruktiewe bydrae kon !ewer, 
was hy as agent van die au bestel nie gekonsulteer nie, en is sy bydrae 
nie geag nie. Hy was moedeloos omdat hy nie 'n bydrae tot die 
verandering kon maak nie. Hy het gevoel dat sy sekuriteit van hom 
weggeneem is. 
Kennis en belewenis van die proses van verandering wanneer ~n 
persoon se werksituasie verander: 
Vraag 5 A: lndien u nog in u werk is, hoe beleef u die proses van 
verandering en u beroep? 
I am baffled, things are no longer what they used to be. I am frustrated, I 
don't know what is happening and they (management) don't tell us 
anything, I must hear about my future in the corridors and the tearoom" 
Jeffrey voel dat hulle nie genoegsaam oor die proses van verandering 
ingelig is nie en dat inligting van hulle weerhou word. Hy voel dat dit 
nodig is dat die werkgewer hulle ten volle sou inlig oar die 
herstrukturering, oar wat in die proses besig is om te gebeur en wat in 
die toekoms sal gebeur. lnligting oor die proses is vera! nodig om 
spekulasies. gangpraatjies en riemtelegramme uit te skakel. 
Toekomsskok: 
Vraag 6 A: Voel u onverwags ingehaal deur die toekoms? 
Yes, it came suddenly and not in the way we expected it would be. 
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Vraag 6 C: Voel u voorbereid op die toekoms? 
I feel I have prepared myself in the sense that I have obtained another 
qualification so that 1 can work on my own. We (Carina speaking) are 
however scared of the adjustments that need to be made, for example 
time management, financial control and the administration of one's own 
business. 
Jeffrey en sy gesin voel wei onverwags betrap deur die toekoms 
(Toffler: 1975), omdat dit nie was soos wat hulle dit voorgestel het nie. 
Hy voel redelik toegerus vir 'n verandering in sy werksomstandighede 
deurdat hy homself voorberei het om 'n ander werk te kan doen. Hy is 
egter bekommerd oor die eise wat die veranderende werksomstandig-
hede aan hom gaan stel. 
4.3.3 Betekenis van werk en probleme wat mag voortspruit uit 
die veranderende werksomstandighede: 
Beroepswaardes: 
Vraag 7: Wat is u beskouing van 110m te werk"? 
/like my work and I need the money to support my family. ... My (Carina 
speaking) work is interesting and I enjoy helping people, they need a lot 
of help . . . Our children enjoy their studies and work hard. The children 
who are already working, work hard, are conscientious and initiate new 
things in their workplace. 
Jeffrey beleef sy werk as sinvol en verrykend en ook as 'n 
noodsaaklikheid om geld te verdien om sy gesin te onderhou en te 
ondersteun. Vir Carina is haar werk interessant en sy geniet haar werk. 
Sy hou daarvan om mense te help en voeg by dat mense baie hulp 
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nodig het. Volgens die ouers is hul kinders baie betrokke by hul werk en 
hul studies. Hulle inisieer dinge en is baie konsensieus. 
Gevoelens en belewenis van die veranderende werksomstandig-
hede: 
Vraag 8: Wat is u (en u gesin se) gevoelens en be/ewenis tydens 
die proses van verandering? 
I am frustrated. My inputs are not valued. All that I have learnt in the 
field could not be ploughed back to the people ... I don't know whether I 
will get a post in the new dispensation. I am not invited to interviews for 
posts that I apply for, sometimes they call me a day before the interview. 
It is a slap in my face. 
Jeffrey beleef frustrasie en onsekerheid. Hy het verwag dat hy in 'n hoer 
posisie aangestel sou word en nou word hy nie eens uitgenooi na 
onderhoude nie, of hy word op die laaste nippertjie genooi. Hy voel 
verwerp en verbitterd oor die feit dat hy nie na waarde geskat word nie 
en dat sy spesialiskennnis as geregistreerde sielkundige nie gebruik 
word nie. 
The children are happy that I would leave the department ... My job in 
the 'regime' has been an embarrassment for them. My family are 
nevertheless worried that if I lose my job I may not have enough money 
to provide for their studies and other needs. 
Die kinders in die gesin is verlig dat hul pa die departement waar hy 
werksaam is meet verlaat. Hulle het dikwels daaronder gely omdat hy 
deel van die "establishment" was, en voel dus verlig dat hy nou gaan. 
Die gesin was egter bekommerd dat indien hul vader sy pos sou verloor 
hy nie meer in hulle finansiele behoeftes sou kon voorsien nie. Hulle 
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ervaar dus 'n dualisme in hulle gevoelens: verligting maar ook 
bekommernis. 
Spanning, angs, depressie, stres en psigomatiese klagtes: 
Vraag 8 A-C: Bespeur u spanning, angs, depressie,stres en 
psigosomatiese klagtes by (A) u kinders, (B) u 
eggenote en (C) by uself? 
The children are happy with the possibilities awaiting. My wife is also 
happy because she wants me to work in a private practice. She always 
says that I am working for peanuts. She pressurises me. I feel stressed. 
The uncertainty gets at me. I had the expectation of getting a higher 
position and nothing comes out of it, this depresses me and makes me 
anxious. 
Jeffrey bespeur nie angs en spanning by sy kinders nie. Sy vrou is ook 
positief daaroor dat hy 'n pakket neem en op sy eie werk. Haar 
positiewe siening is as gevolg van die finansiele implikasie. Sy is van 
mening dat hy meer sal verdien as privaatpraktisyn. Hyself egter, voel 
gespanne, angstig en selfs depressief. 
Gesinsinteraksie, identiteit en roldefinisie: 
Vraag 10 A: Hoe is die gesin se interaksie tydens die proses van 
verandering beinvloed? 
We discussed the changes and tried to prepare ourselves for it by self-
development and not relying too much on the political promises of a 
better life for all. We believe that one must create one's own destiny. ... 
Carina fears that I would not work hard enough and enjoy the company 
of my retired friends too much (laugh) ... She is scared that I may not 
keep her in style any more. 
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Die kinders en die ouers praat baie oor die verandering en motiveer en 
bemoedig mekaar dat dinge beter sal gaan. Hulle glo almal dat as hulle 
hard werk en vir die toekoms voorberei, dit met alma! beter sal gaan. 
Hulle berei hulleself voor vir die veranderinge deur self-ontwikkeling en 
maak nie staat op politieke veranderinge en die daarmee 
gepaardgaande voordele nie. Hulle gesin het die leuse dat as jy jouself 
goed voorberei en as jy positief is, jy jou eie toekoms verseker. 
Daar het wei meningsverskille oor toekomsbeplanning en finansiele 
bestuur tussen die egpaar ontstaan. Dit kan toegeskryf word aan die 
onsekerhede wat gepaard gaan met die transisie. Hulle het egter 
daaroor gesels en kan steeds goed kommunikeer. 
Vraag 10 B: Is daar 'n gevoel van ver/ies aan identiteit? 
The fact that I am now known as a 'psychologist' compensates for the 
loss of the title 'Inspector. The new title actually boosts my self image. 
My family also feel proud of my new status in society. 
Vraag 10 C: Is u identiteit werksgebonde? 
Yes, I see myself in the first place as a professional person. 
Jeffrey se identiteit is werksgebonde want as lnspekteur van Onderwys 
het hy status en 'n posisie in die samelewing geniet. Die nuwe titel 
"Sielkundige" het egter ook tot gevolg gehad dat Jeffrey se selfbeeld en 
sy identiteit nie gely het onder die verlies van sy werksposisie as 
"lnspekteur'' nie. Hy voel dat sy status as sielkundige sy aansien in die 
gemeenskap verhoog het. 
Vraag 10 E: Hoe raak die proses u rol in die gesin? 
My new title has led to an improvement of my status in the family. They 
are happy that I need not work for the regime anymore. 
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Omdat hy as privaatpraktisyn grater status in sy gesin se oe geniet, is sy 
gesagsposisie nie aangetas nie. In sy gesin word hy nou meer as 'n 
outoriteit beskou omrede sy verdere studies en verhoogde akademiese 
status. 
Finansiele beplanning: 
Vraag 11 A: Het u finansiele kommer oor die toekoms? 
No not really/ am a bit scared that my money won't last and that I won't 
make enough money to keep my family in style . . . We discuss the 
matter and plan together. 
Jeffrey voel nie dat hulle finansiele kommer oor die toekoms het nie. 
Hulle bep!an saam as 'n gesin hoe hulle die finansie!e bronne tot hul 
beskikking sal gebruik. 
Vraag 11 C: Het u finansie/e advies ingewin oor hoe u u sake moet 
hanteer? 
Yes, three different advisers approached us and consulted with us. 
Vraag 11 D: Wat was u ervaring I persepsie van hierdie advies en 
adviseurs? 
We did not trust them. They didn't listen to our needs. They wanted to 
dictate and dominate your decisions. 
Hulle het wei professionele advies ingewin oor hoe om hul sake te 
hanteer. Hulle ervaring van hierdie "professionele finansiele adviseurs" 
was dat hulle nie regtig na hulle behoeftes geluister het nie, en dat die 
adviseurs die besluite wou domineer en dikteer. 
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4.3.4 Bespreking: 
Jeffrey en Carina het gedink dat hulle voorbereid was op die 
veranderende werksomstandighede. 
Uit die onderhoud blyk dit dat Jeffrey en Carina wei bewus daarvan was 
dat daar verandering en transisie van sy werksomstandighede sou 
plaasvind. Hulle het hulself voorberei vir hierdie veranderinge deur 
hulleself verder te ontwikke!, a!ternatiewe te oorweeg en literatuur oor 
verandering te bestudeer. 
* Jeffrey voel onverwags betrap deur die andersheid van die 
proses en ly aan toekomsskok. 
Alhoewel hulle bewus was dat daar verandering sou kom, het dit hulle 
tog onverwags betrap aangesien hulle verwagtings anders was as wat 
wei plaasgevind het. Die gesin voel dat Jeffrey nie genoeg ingelig was 
oor die proses nie. Vera! Jeffrey het gefrustreerd, bekommerd en 
depressief gevoel omdat dit geblyk het dat, alhoewel hy van mening was 
dat hy 'n bydrae het om te lewer, die geleentheid nie aan hom gebied is 
nie. 
* Ten opsigte van die proses van verandering is Jeffrey en sy 
gesin besig om die einde van die ou fase af te handel en aan 
die take van die neutrale sone te begin werk (sien Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.4.). 
Dit blyk uit Jeffrey se response op Vraag 8 dat hy en sy gesin in 'n groat 
mate reeds die einde van die ou fase bereik het (sien Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.4.1.) en dat die losmaking van sy ou werksposisie vir Jeffrey 
vergemaklik word omdat hy 'n ander alternatief, wat vir hom aantreklik 
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lyk, in gedagte het. Hy vind dit egter moeiHk om te disidentifiseer17 met 
sy vorige werksrol omdat hy voel dat hy 'n bydrae het om te !ewer. Hy 
voel ontnugter omdat sy werk en sy bydrae nie geag word nie. 
Jeffrey beleef emosies wat kenmerkend is aan verandering (sien 
Hoofstuk 3, paragrawe 3.2.6. en 3.2.7.). Jeffrey voel onseker oor sy 
toekoms en voel depressief en ly aan stres Hierdie onsekerheid, wat 
gepaard gaan met depressie en stres is kenmerkend van die neutrale 
sone (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.4.2.). Jeffrey en sy gesin het nog nie 
'n nuwe begin (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.4.3.) gemaak nie, en is 
besig met die take van die neutrale sone, naamlik, herorientasie en 
vernuwing. 
* Jeffrey ervaar angs, spanning, depressie en stres vanwee die 
proses van verandering. 
Jeffrey self het ;;panning, angs en selfs aggressie oor sy situasie beleef. 
Die onsekerheid was vir hom problematies. Hy het voorheen 
verwagtinge gehad . dat hy in 'n hoe posisie aangestel sou word en dit 
was vir hom moeilik om te aanvaar dat hy misken word en dat sy 
spesialiskennis nie geag word nie. Hy hou in 'n mate nog vas aan die 
idee van lewenslange indiensneming en sou graag verder in die 
rangorde van sy huidige werk wou vorder (sien Hoofstuk 2, paragraaf 
2.5.1.8). Uit die onderhoud blyk dit asof sy vrou, Carina, beter 
voorbereid is op 'n toekoms as "portefeulje-werker" (sien Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.5.2.7) en dat sy die verlies aan sekuriteit (sien Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.5.1.4) beter hanteer en begryp as Jeffrey. 
* Jeffrey se identiteit is grootliks in sy beroepsrol gevestig 
Uit die onderhoud is dit duidelik dat Jeffrey se identiteit hoofsaaklik 
17 Sien Hoofstuk 2 paragraaf 2.4.1 of Voetnota 10. 
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berus op sy werksposisie (sien Hoofstuk 3 paragraaf 3.2.4.1), maar ons 
het hier egter met die unieke situasie te doen waar hy 'n nuwe posisie 
as "Sielkundige" bekom het na afhandeling van sy verdere studies, 
tydens die transisie van sy werksomstandighede. Hierdie nuwe identiteit 
het vergoed vir die verlies aan die identiteit van "lnspekteur van 
Onderwys". Dit het ook sy gesagsposisie in die gesin versterk. 
Hierdie gesin ervaar relatief min problema as gevolg van die 
veranderende omstandighede. Hier is egter 'n unieke situasie ter sprake 
omdat die gesin, vanwee politieke omstandighede, verlig is dat hulle 
vader uit die "regime" (sy vorige werksituasie) tree. Hulle huldig ook die 
mening dat hy 'n nuwe beroep as sielkundige sal beklee, wat aan hulle 
as gesin grater aansien en status in die gemeenskap sal besorg. 
Jeffrey, as die persoon wie se werksomstandighede besig is om te 
verander, beleef egter die problema wat geassosieer word met 
verandering soos beskryf in Hoofstuk 3. Hy sou dus baat kon vind by 'n 





Kennis oar die proses van verandering - Wat gebeur met 'n 
persoon wanneer hy aan verandering (van enige aard) 
blootgestel word? 
lnligting oor die eise van die veranderende wereld van werk. 
Die hantering van emosies en belewenissse tydens die proses 
van verandering. 
Objektiewe finansiele voorligting en gesprekke oor hoe om 
volgens 'n begroting te beplan. 
Ter afsluiting: Hierdie gesin word by die loodsprojek ingesluit om 
aan te dui dat, alhoewel 'n persoon wei oor ander alternatiewe 
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tydens die proses van veranderende werksomstandighede beskik, 
hy steeds probleme kan ervaar as gevolg van die eise wat die 
proses van verandering aan 'n persoon stel. 
4.4 Charles en Magriet 
4.4.1 Biografiese gegewens: 
Gesinsamestelling: 
Charles is 54 jaar en Magriet 53 jaar oud. Hulle het drie kinders waarvan 
al drie nog afhanklik is. Hul ouderdomme wissel van 16 tot 21 jaar. Die 
oudste seun studeer lnformasie T egnologie aan die T echnikon en die 
ander twee seuns is nog op skool. 
Beroepsgeskiedenis: 
Charles is die enigste broodwinner en staan reeds 32 jaar in die 
onderwysprofessie. Hy het begin as onderwyser en is tans lnspekteur 
van Onderwys. Hy het sy Doktorsgraad in Gespesialiseerde Onderwys 
behaal. 
Magriet was 'n sekretaresse maar het, sedert hul kinders gebore is, nie 
'n buitenshuise pos beklee nie. Sy is 'n tuisteskepper. Sy doen ook 
bakwerk vir tuisnywerhede. 
Charles het 32 diensjare voltooi en daar le nog 11 jaar voor, voordat hy 
sal aftree op 65 jaar. 
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4.4.2 Kennis en belewenis van die veranderende wereld van 
werk: 
Kennis van die veranderende wereld van werk en die vermoe om te 
beplan vir die toekoms: 
Vraag 3 A: Wanneer het julie bewus geword van veranderinge in 
die werkplek? 
Toe ek aansoek gedoen het vir die werk. Koos (sy bestuurder) het gese 
ek moet mooi dink, hy kan nie waarborg dat ek die werk nog oor drie 
jaar gaan doen nie. Ek het die posisie beskou as 'n geleentheid en het 
aanvaar dat ek die verandering sou hanteer maar ek het gedink dat ek 
geakkommodeer sou kon word in die nuwe bedeling. 
Charles en sy vrou was albei bewus daarvan dat daar verandering sou 
kom. Toe Charles om die betrekking aansoek gedoen het, is hy 
gewaarsku dat sy werk nie oor drie jaar gewaarborg sou wees nie. Hy 
was filosofies caaroor en het dit as 'n goeie geleentheid beskou en 
besluit hulle sal die verandering hanteer wanneer dit 'n werklikheid 
word. 
Vraag 3 B: Het u die verandering se uitkoms geantisipeer? 
Nee, ek het gedink my spesialiskundigheid sou waardeer word en 
aangewend word. Wat my baie pia is dat ek nerens ingesluit word nie en 
nie 'n werk kry nie. 
Dit was vir hom 'n skok om te besef, toe die verandering en transisie 'n 
aanvang geneem het, dat sy kundigheid en ervaring nie geag word nie. 
Hy het probeer om ander posisies te bekom maar was nie suksesvol 
nie. 
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Vraag 3 C: Hoe het u die situasie tydens die proses hanteer? (Wat 
het u gedoen)? 
Ons as gesin gese/s met mekaar. Ek het ander werksgeleenthede 
ondersoek en is a/ na onderhoude uitgenooi. Ek was nog elke keer 
onsuksesvol, hulle se ek is te hoog gekwalifiseer. Ons maak ook planne 
om finansieel te oorleef. By die werk praat ek en my kollegas baie, en 
staan ons mekaar emosioneel by maar niemand weet eintlik iets van die 
proses nie". 
Die gesin het die proses van verandering hanteer deur met mekaar te 
gesels en deur ander werksmoontlikhede te ondersoek. Charles voel dat 
hy ten aile koste weer 'n vaste betrekking met 'n safaris moet bekom. Hy 
het reeds vir 'n paar onderhoude gegaan. Hierdie was onsuksesvol 
omdat hy gewoonlik as oorgekwalifiseerd vir die werk beskou is. Hulle 
het as gesin planne gemaak oar hoe om finansieel te oorleef. Charles 
het oak ondersteuning by sy kollegas gekry en met hulle baie oar sy 
gevoelens gesels. Hy en sy kollegas het probeer om positief te bly. Hy 
en sy kollegas beleef 'n gebrek aan inligting oar die proses van 
verandering. 
Vraag 4 A: Beskryf kortliks hoe u dink die wereld van werk 
verander het (indien wei). 
Ek verstaan dit nie. Dit lyk my daar is nie meer plek vir kundigheid nie. 
Ouens soos ons wat lank met spesifieke aangeleenthede gewerk het en 
wat kundig is, word nie in aanmerking geneem nie. En daar buite kry ek 
ook nie werk nie. Politiek beheer alles. 
Charles voel 'n onvermoe om die nuwe wereld van werk te verstaan. Hy 
kom agter dat ervaring en senioriteit nie noodwendig jou posisie in die 
werksituasie verseker nie. Hy is van mening dat politiek alles beheer. 
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Kennis en belewenis van die proses van verandering wanneer In 
persoon se werksituasie verander: 
Vraag 5 A: lndien u nog in u werk is, hoe beleef u die proses van 
verandering en u beroep ? 
Ek voel uitgeboul, ek het nie verwag wat ek gekry het nie. Ek het 
geweet daar sal veranderinge kom, maar s6! Ek het gedink ek kan 
soveel goed doen en 'n bydrae /ewer maar dit is in my gesig terug 
gegooi. Wat my ook baie pia is die onsekerheid, dat niemand vir jou iets 
se nie. 
Charles het geweet en was voorberei daarop dat daar verandering sou 
kom, maar hy het nie verwag dat dit so drasties sou wees nie. Wat vir 
hom veral moeilik is, is die wete dat hy wei iets het om by te dra maar 
dat dit nie geag word nie. Die onsekerheid en gebrek aan inligting oar 
die proses van verandering pia hom oak baie. 
Toekomsskok:· 
Vraag 6 A: Voel u onverwags betrap deur die toekoms? 
Ja, vera/ polities. Ek moes binne 'n kort tyd leer om my persepsies 
radikaaf om te keer. Ek het geweet daar gaan veranderinge wees, maar 
so drasties, nooit nie. 
Charles ervaar toekomsskok. Die veranderinge gebeur te vinnig vir hom 
en hy vind dit moeilik om daarby aan te pas. 
Vraag 6 C: Voel u voorbereid op die toekoms? 
Nee, ek weet nie wat le in die toekoms vir my en my kinders nie. Hulle 
moet maar oorsee gaan werk, die staat sal definitief nie vir hulle sorg 
nie. Ek weet nie meer waar /e my sekuriteit nie. Ek het nog altyd 'n vaste 
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werk met 'n safaris gehad. Hoe gaan ek dit nou hanteer? Ons (die gesin) 
sal maar bymekaar moet staan. 
Charles voel nie voorbereid op die toekoms nie. Hy voel dat die toekoms 
onseker is en dat sy kinders moet weet dat die staat nie vir hulle sal 
sorg nie en dat hulle op die langtermyn hul heil buite die land moet gaan 
soek. Hy ervaar 'n verlies aan sekuriteit en vastigheid. Hy voel dat die 
ondersteuning van die gesin in tye van verandering noodsaaklik is. 
4.4.3 Betekenis van werk en probleme wat mag voortspruit uit 
die veranderende werksomstandighede: 
Beroepswaardes: 
Vraag 7: Wat is u beskouing van "om te werkn? 
Vir my beteken my werk baie. My werk. is nie net 'n werk nie, dit laat my 
goed oor myself voel en laat my voel dat ek iets bereik. Ek het hierdie 
werk 3 jaar gelede aanvaar omdat dit vir my nuwe uitdagings beteken 
het. Ek wou my kundigheid hier kom toepas en 'n inset /ewer. (Magriet) 
My werk hier by die huis is vir my lekker. Ons kinders is 'n bietjie lui. 
Hulle wil nie by die huis werk nie, seker omdat ons a//es vir hulle gedoen 
het. Dit klink vir my asof hulle daama uitsien om self te begin werk en 
self hulle eie geld te verdien. 
Charles geniet sy werk, vir hom is dit nie slegs 'n werk nie, maar oak 'n 
manier om betekenis aan sy lewe te gee. Toe hy 'n parallelle skuif 
gemaak het na sy huidige werkgewer, het hy dit gedoen omdat hy nuwe 
uitdagings gesoek het en 'n betekenisvolle bydrae wou !ewer. Vir 
Magriet is haar werk baie lekker en sy voel dat sy 'n baie belangrike 
bydrae tuis lewer om almal gemaklik en gelukkig te hou. Hulle beskryf 
hulle kinders as 'n bietjie lui, dalk omdat hulle alles vir hulle kinders 
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gedoen het. Die kinders is gretig om self te begin werk en hul eie geld te 
verdien. 
Gevoelens en belewenis van die veranderende werksomstandig-
hede: 
Vraag 8: Wat is u (en u gesin) se gevoelens en belewenis tydens 
die proses van verandering? 
Ek bekommer my. Vera/ die gevoel dat my sekuriteit onder my uitgeruk 
is, is vir my inoeilik. My werk was altyd daar en dit gee vir my sekuriteit. 
My vrou en kinders wil elke dag by my weet of ek at iets gehoor het. 
Hulle lyk vir my ook gespanne en onseker. 
Charles voel bekommerd oor die feit dat hy sy werk mag verloor. Veral 
die bedreiging van sy sekuriteitsgevoelens veroorsaak probleme. Sy 
vrou en kinders voel ook gespanne en onseker. 
Spanning, angs, depressie, stres en psigomatiese klagtes: 
Vraag 9 A-C: Bespeur u spanning, angs, depressie, stres en 
psigomatiese klagtes by (A) u kinders, (B) u 
eggenote en (C) by uself? 
Die kinders praat nie eintlik oor hulle emosies nie. Die oudste seun was 
we/ baie gespanne tydens sy laaste toets. Hy was nog nooit tevore so 
gespanne nie. Dit kan seker die spanning oor sy pa wees (lag verlee). 
My jongste seun se selfbeeld lyk vir my 'n bietjie broos. Hy bekommer 
hom oor wat sy maats by die skool gaan se as sy pa sy werk verloor 
het. (Magriet) Ek voel ook gespanne. Ek le in die nagte wakker en 
bekommer my oor hoe ek die huishouding sonder jou safaris gaan 
behartig. Ek ken die eise van ons begroting. Ek het permanent 'n kol op 
my maag. (Charles) Jy se my nou eers! AI die tyd dog ek jy is so koel en 
kalm. In die nag word ek drie-uur wakker en le myself dan en bekommer 
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en by die werk begin dink en dink ek tot ek myself in 'n hoek vasgedink 
het. Ek raak dan a/ hoe meer angstig en depressief en moet emstig met 
myself praat voordat ek huistoe kom. 
Die verandering en onsekerheid het tot baie angs en spanning gelei. 
Charles het vir 'n ruk vroeg in die oggend wakker geskrik en hom 
bekommer. Hy sou ook by die werk sit en hom oor alles bekommer. Hy 
was veral bekommerd oor die finansiele implikasies van die 
verandering. Magriet se dat sy permanent 'n kol op haar maag gehad 
het en benoud gevoel het. Magriet noem dat sy die finansiele bestuurder 
in die huis is en dat sy weet wat die eise van die huishouding is. Sy is 
bekommerd oor hulle finansies. Die kinders ervaar spanning en dit lyk 
asof die jongste seun se selfbeefd onder die onsekerheid fy. 
Gesinsinteraksie, identiteit en roldefinisie: 
Vraag 10 A: Hoe is die gesin se interaksie tydens die proses van 
verandering beinvloed 
Ons het met mekaar oor werk begin gese/s. Die kinders het begin uitvra 
oor moontlike werk oorsee en ons het die moontlikhede bespreek. Die 
kinders voel dat daar vir hulle nie 'n toekoms in hierdie land is nie. Ons 
het probeer om nie ons vrese en spanning aan die kinders oor te dra 
nie. 
Die gesin het almal bewus geword van hoe belangrik dit is om 'n werk te 
he. Die kinders het pessimisties begin voel oor hul eie toekoms toe hulle 
sien wat met hulle pa aan die gebeur is. Hulle sekuriteits-gevoelens het 
'n knou gekry en alma! was bekommerd oor hoe hulle gaan lewe. Die 
ouers het probeer om hulle kinders nie te betas met hulle gevoelens van 
spanning en hule vrese nie. 
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Vraag 10 B: Is daar 1n gevoel van verlies aan identiteit? 
Ek het 'n probleem met myself. Ek het 'n vergadering met my predikant 
bele om aan hom te verduidelik dat ek binnekort werkloos gaan wees -
ek wou dit self aan hom vertel ek was bang hy hoor dit van ander 
mense. Ek voel anders, of ek myself weer moet vind en bewys. As 
hierdie ding met my in ons vorige dorp gebeur het, sou dit anders 
gewees het, want daar het ons 'n groot rol in die gemeenskap gespeel. 
As skoolhoof was ek en my vrou by baie aspekte van die gemeenskaps-
lewe betrokke. Maar hier in die stad was ons as gesin maar hoofsaaklik 
op mekaar aangewese en dan was daar my kol/egas by die werk ... my 
jongste seun wil nie he ek moet hom by die skool gaan haal wanneer ek 
uit diens getree het nie. Hy is bang oor wat sy maats gaan se. Hy se 
pa's wat werk het nie tyd om hulle kinders te kom haal nie. Hy wil ook 
weet wat hy moet se wanneer mense hom na sy pa se beroep vra. 
Vraag 10 C: Is u identiteit werksgebonde? 
Ja, in die verlede was dit ook gemeenskapsgebonde maar nou, ja jy kan 
maar so se. 
Charles se identiteit was in 'n groat mate werksgebonde. Dit was 
voorheen ook gemeenskapsgebonde, maar gedurende die afgelope drie 
jaar wat hulle in die stad gewoon het, het sy identiteit meer werksgebon-
de geraak aangesien hy in die stad nie by die gemeenskap betrokke 
geraak het nie. Charles se dat hy homself moet staal om nie negatief te 
raak nie. Sy jongste seun word die meeste geraak deur sy pa se 
"werkloosheid". Hy is bekommerd oor wat sy maats gaan dink as sy pa 
nie meer werk nie. 
Vraag 10 E: Hoe raak die proses u rol in die gesin? 
Ek voel of ek as broodwinner my gesin faa/. My kinders bekommer hulle 
oor waar die finansies vandaan sal kom vir hulle toekomstige studies. Ek 
voel asof ek nie kan voorsien nie. Dit sal vir my snaaks wees om nie 
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meer in die oggend werk toe te gaan nie. Ek sal maar vir my 'n kantoor 
by die huis inrig en soggens daar gaan werk, totdat ek weer iewers 'n 
pos gekry het. Ek sal net moet my tyd beheer ... (Magriet) Ja, dit sal vir 
my baie snaaks wees as hy nie in die oggende werk toe gaan nie. Ek 
dink dit sal nogal moeilik raak. Waf my ook pia is dat ons sal 
vereensaam as hy nie meer die kontak by die werk het nie. Ons het mos 
nie vriende hier gemaak nie. 
Charles beleef die veranderinge en sy onvermoe om weer 'n betrekking 
te bekom, as.dat hy sy gesin gefaal het. Hy voel bekommerd oor die feit 
dat hy nie meer van di~ huis sal weg beweeg na sy werk toe nie. Hy 
beplan om vir hom 'n kantoor tuis te skep, vanwaar hy sekere aktiwiteite 
kan verrig, totdat hy weer 'n vaste werk bekom het. Hy voel dat 
aanpassings gemaak sal moet word, veral ten opsigte van tyds-
besteding en dat hy by die huis in 'n vaste werksroetine moet kom en 
dat die tuin en die huis ondergeskik aan sy werk by die huis sal moet 
wees. Magriet noem ook dat dit vir haar problematies is dat haar man 
nie meer daagliks werk toe sal gaan nie. Vir haar was die aanpassing in 
die stad moeilik. Sy voel dat hulle nie meer in die gemeenskap betrokke 
is nie en dat hulle nie erken word nie. By haar man se vorige werk was 
hy die skoolhoof en het hulle dus erkenning vanuit die skoolgemeen-
skap geniet. Sy is bekommerd dat die verlies van haar man se werk 
hulle verder sal isoleer. Die kinders in die gesin beleef groot 
onsekerheid veral waar dit oor geld vir hulle studies gaan. Hulle is 
bekommerd dat hul lewensgehalte sal daal en dat hulle nie met hulle 
finansies sal uitkom nie. 
Finansilile beplanning: 
Vraag 11 A: Het u finansiele kommer oor die toekoms? 
Ek was eers baie bekommerd, maar my skeidingspakket lyk nie te sleg 
nie. 'n Mens sal net die inflasie in gedagte moet hou. Ons sal streng by 
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ons begroting moet bly. Ek het dit vir die kinders ook gese. Ek het vir 
hulle ook gese dat ek nie 'aftree' nie, maar eerder 'uittree'. Ek gaan baie 
ander dinge doen. Dit het vir my makliker geword om die verandering te 
hanteer toe hulle laas week vir ons die syfers gegee het. 
Nadat Charles inligting oor die finansiele aspek van sy skeidingspakket 
gekry het, was dit vir hom makliker om die verandering te hanteer en te 
begin beplan. Hy noem dat hy homself nie as "afgetree" nie, maar wei 
as "uitgetree" beskou. Hy beplan om meer te begin lees, 'n aktiwiteit wat 
hy verwaarloos het vanwee sy werk en sy studies. 
Vraag 11 C: Het u professionele advies ingewin oor hoe u u sake 
moet hanteer? 
Ja, vier maatskappye het my genader. 
Vraag 11 D: Wat was u ervaring I persepsie van hierdie adviseurs? 
Ek het gevoe/ hulle was nie eerlik met my nie. Hulle het aan hulle eie 
kommissie gedink. Op die ou einde moet 'n mens maar vir jouself 
bes/uit. Uiteindelik was die deurslaggewende faktor hoe hulle my as 
mens behandel het. 
Hulle het professionele advies ingewin oor hulle finansiele beplanning 
maar het ervaar dat die adviseurs nie eerlik met hulle was nie. Hulle het 
besef dat hulle as gesin op die ou end self moes besluit oar hoe hulle 
hul beskikbare fondse sal bestuur. Hoe Charles as mens hanteer is deur 
die adviseur was bepalend vir hom in die keuse van 'n finansiele 
portefeuljebestuurder. 
4.4.4 Bespreking: 
* Charles en Magriet was nie voorbereid op die implikasie van 
veranderende werksomstandighede nie. 
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Uit die onderhoud blyk dit dat Charles en Magriet baie bewus daarvan 
was dat daar verandering sou kom en dat hulle in 'n transisieproses is. 
Hy is selfs gewaarsku voordat hy die pos aanvaar het dat die pos nie 
oor drie jaar gewaarborg kon word nie. Hulle het egter nie insig gehad in 
die dinamika van transisie en transformasie nie en was daarom geskok 
toe die verandering 'n werklikheid geword het. Soos beskryf in Hoofstuk 
2, paragraaf 2.1. word mense nie voorberei om die proses van 
verandering te hanteer nie. Wat veral gepla het was dat Charles gevoel 
het dat hy nOg 'n groat bydrae gehad het om te !ewer, maar dat hierdie 
bydrae misken en geTgnoreer is en dat hy nie die geleentheid gegun is 
om deel te wees van die veranderende bedeling nie. 
* Charles wou hom nie losmaak van sy beroep nie. 
Charles was nog besig met die einde van die ou fase (sien Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.4.1) en dit was vir hom moeilik om homself van sy ou 
posisie los te inaak, en om nie meer met die doelwitte van sy pos 
waaruit hy gerasionaliseer word te identifiseer nie ( sien Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.4.1 ). 
* Charles se identiteit was werksgebonde en hy (en sy gesin) 
staar 'n identiteitskrisis in die gesig. 
Charles se identiteit was in 'n groot mate werksgebonde. Sedert hy en 
sy gesin na Pretoria verhuis het drie jaar gelede het hulle hulself nog nie 
in die gemeenskap gevestig nie en dra die gemeenskap tans min by tot 
'n gevoel van identiteit. Die verlies aan sy werksposisie bring mee dat 
Charles se identiteit aangetas word en hy 'n probleem ondervind om die 
vraag "Wie is ek?" te kan beantwoord (sien Hoofstuk 3, paragraaf 
3.2.3.1 ). Veral Charles se jongste kind voel bedreig deur die vooruitsig 
dat sy pa "werkloos" sal wees. Hy voel bedreig deurdat sy status onder 
148 
sy vriende kan verander omdat sy pa "werkloos" gaan wees. Hierdie 
probleem dui op die morele dilemma van die persoon en sy gesin 
wanneer hy blootgestel word aan veranderende werksomstandighede 
soos uitdiensstelling (soos bespreek in Hoofstuk 3, paragraaf 3.2.2.1 ). 
Die betekenis van werk as kriteria waarvolgens 'n persoon, en sy gesin, 
deur ander evalueer word, word ook in die jongste seun se reaksie 
weerspieel (sien Hoofstuk 3, paragraaf 3.2.2.2). Vir Magriet is dit ook 
vreemd om te dink dat haar man nie soggens die huis sal verlaat om te 
gaan werk nie. Hier is die probleem van 'n verlies aan roetine ter sprake 
(sien Hoofstuk 3, paragraaf 3.2.4.7). 
* Charles se probleme vind weerklank in sy gesin. 
Alhoewel Charles en Magriet met hulle kinders oor die verandering 
gepraat het, het hulle nie hul kommer en bekommernisse met hulle 
gedeel nie. Hulle wou die kinders nie onnodig ontstel nie. Hulle was wei 
bewus daarvan dat die kinders pessimisties geraak het oor hul eie 
beroepstoekoms deurdat hulle gesien wat met hulle pa gebeur het. Daar 
vind resonans in die gesin plaas in die sin dat die kinders deur wat met 
hulle pa gebeur, pessimisties en baie onseker begin voel oor hulle eie 
beroepstoekoms (sien Hoofstuk 3, paragraaf 3.2.8). 
* Die gesin ervaar probleme soos spanning, angs, depressie en 
psigosomatiese klagtes. 
By al die lede van die gesin was daar probleme soos angs, spanning, 
slaapversteuring en psigosomatiese klagtes (sien Hoofstuk 3) aanwesig. 
Hulle was geneig om dit vir mekaar weg te steek en vera! die jonger 
kind was effens in opstand teenoor sy ouers omdat sy !ewe anders 
verloop het as wat hy gemeen het dit sou. Charles was verbaas om te 
hoar dat sy vrou haar bekommer en dat .sy kla oor die kol op haar maag. 
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* Charles soek aktief na 'n vaste betrekking. 
Aanvanklik was dit vir Charles moeilik om sy toekoms te beplan maar 
nadat hy duidelikheid gekry het oor sy finansiele posisie, en dit vir hom 
gunstig gelyk het, was dit vir hom makliker om oor alternatiewe te besin. 
Hy was egter steeds vasgevang in die ou paradigma dat 'n persoon 'n 
vaste betrekking moet he (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.1.4) en het 
nog nie die nuwe wereld van werk, waar die portefeulje-werker op 
kontrakbasis werk (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.2.7) verstaan nie. Hy 
het vir ander betrekkings aansoek gedoen en is uitgenooi na 'n paar 
onderhoude. Die onderhoude was almal onsuksesvol en die terugvoer 
wat hy gekry het, was dat hy oorgekwalifiseerd was vir die meeste van 
die geadverteerde poste. Hy het nou begin kennis maak met die 
veranderde ro/ van kwalifikasies in die nuwe wereld van werk, naamlik 
dat kwalifikasies nie meer noodwendig die sleutel tot 'n goeie werk is nie 
(sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.1.3). 
Alhoewel die gesin geweet het dat daar verandering sou kom, was hulle 
nie voorbereid op die totale omwenteling wat dit behels het nie. Hulle 
beleef die verandering ook verder as net 'n verandering in hul pa se 
werksituasie. Hulle besef hulle pa se situasie het verander maar ook 
hulle eie toekoms word geraak. Die kinders voel pessimisties en 
mismoedig oor hulle eie geleenthede in die land en berei hulself voor om 
in die buiteland hulle heil te gaan soek. Charles voel dat sy gesin die 
grootste bydrae lewer om hom te ondersteun in die tye van transisie en 
transformasie. Hy voel ook dat hy beter deur sy werkgewer ingelig kon 
word oor die prosesse van die verandering. Charles en sy gesin kan 







Kennis oor die proses van verandering - Hoe hanteer 'n mens 
verandering. 
Orientasie ten opsigte van die eise van die veranderende 
wereld van werk. 
Die hantering van emosies soos spanning, angs en depressie. 
.. 
Begeleiding oor hoe om 'n positiewe selfbeeld te bou. 
Ter afsluiting: Hierdie gesin was vasgevang in die ou paradigma 
dat 'n mens se sekuriteit in 'n vaste werk met 'n vaste safaris le. 
Ook was die broodwinner, as spesialiskundige, nie ingestel om na 
sy ander vermoens te kyk, om sodoende ander alternatiewe as 'n 
vaste werk te oorweeg nie. Omdat hulle 'n baie hegte gesin is, wat 
nie baie kontak met die buitewereld het nie, sal veral die kinders 
baat by 'n begeleidingsprogram wat hulle kan orienteer ten 
aansien van die kenmerke en eise van die nuwe wereld van werk. 
4.5 Nico en Lien 
4.5.1 Biografiese gegewens: 
Gesinsamestelling: 
Nico is 37 en Lien is 34 jaar oud. Hulle het een kind in Graad 7. 
Beroepsgeskiedenis: 
Nico en Lien beklee albei 'n voltydse beroep. Nico was 10 jaar lank 
151 
werksaam as 'n onderwyser. Vroeg in die negentigs is hy verjaag van 
die Kollege waar hy gewerk het en het hy 'n pos by die. betrokke 
Departement se Hoofkantoor aanvaar. Tydens die verjaging is hy 
emosioneel getraumatiseer deurdat een van sy kollegas. met brandstof 
aan die brand gesteek is en hy die kollega uit die vlamme gered het Die 
persoon is later oorleda. Volgens Nico het dit hom baie getraumatiseer. 
Lien werk sedert 1986 as onderwyser. Sy het 10 diensjare en beklee 'n 
permanente pos. 
Nico het 16 diensjare voltooi. Hy is reeds vir 6 jaar aan die Departement 
verbonde waar hy onder andere skakelwerk gedoen het. 
4.5.2 Kennis en belewenis van die veranderende wereld van 
werk: 
Kennis van die veranderende wereld en die vermoe om te 
beplan vir die toekoms: 
Vraag 3 A Wanneer het julie bewus geword van die veranderinge 
in die werkplek? 
In die middel van 1992 het ek die 'vibes' begin voel. Ek het die indruk 
begin kry dat daar dinge aan die gebeur is. Ons het by die werk nie 
meer langtermyn kontrakte gekry nie. As ek dit vir my kollegas gese het, 
het hulle gelag. Ek sou se na die verkiesing het dinge begin verander. In 
1994 het hulle vir ons gese die staatsdiens gaan gerasionaliseer word. 
Toe het alma/ skielik met my begin saamstem. 
Nico het reeds in 1992 "aangevoel" dat dinge drasties gaan verander. 
Wanneer hy dit met sy kollegas gedeel het, het hulle hom uitgelag en 
gese hy jaag spoke op. In 1994 het hy besef die verandering is reeds 
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besig om plaas te vind, toe rasionalisasie in die staatsdiens ter sprake 
gekom het. Hy het ook agtergekom dat daar nie meer langtermyn -
kontrakte in die afdeling waar hy werksaam was, aanvaar en gesluit is 
nie. 
Vraag 3 B: Het u die verandering se uitkoms geantisipeer? 
Nee, ek het gedink hulle sal my tydens die rasionalisasieproses 
absorbeer. My vrou was ook nie bekommerd nie, ons het gedink ek sou 
net na 'n ander kantoor gaan. Die Staatspresident het immers gese dat 
nie een persoon sy werk sal ver/oor nie. Ek het tog die heeltyd 
ongemaklik gevoel en gedink hulle gaan ons kantoor in Pretoria 
toemaak. Die ander het vir my gese ek is mal, ons het 'n be/angrike 
funksie. Die dag toe hulle die kantoorverdelaar in my kantoor kom 
verwyder het, sander om vir my vooraf te se, en ek nie geweet het wat 
aangaan nie, het ek geweet die verandering is hier en daar gaan nie 
plek vir my wees nie . . . Die onsekerheid oar wat gaan gebeur het my 
gevang. 
Omdat hy vertrou het op die woorde van die destydse President wat 
gese het dat geen staatsamptenaar sy werk sou verloor nie het hy en sy 
vrou gedink die verandering sou anders wees en dat sy werk verseker 
sou wees. Veral die onsekerheid oor sy toekoms en wat van hulle sou 
word was vir hulle moeilik om te verwerk. 
Vraag 3 C: Hoe het u die situasie tydens die proses hanteer? (Wat 
het u gedoen ?) 
Ek het aktief by ons personeelvereniging betrokke geraak en het se/fs 
op die bestuur van die Subkomitee insake Personeelrasionalisasie 
gedien. My doe/wit hiermee was om soveel moontlik inligting oor die 
proses te bekom. Ons het egter weinig inligting ontvang. Ek het briewe 
aan die pers oar ons predikament geskryf en in die bas gaan ontspan. 
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Ek het probeer om te ontvlug van die spanning deur soveel moontlik tyd 
in die natuur deur te bring. 
In sy pogings om die situasie te hanteer, het Nico aktief by die 
werknemersorganisasie betrokke geraak en selfs op die bestuur van 'n 
subkomitee gedien. Hy het 'n groat behoefte aan inligting oar die proses 
gehad. Hy het dikwels in die natuur gaan ontspan. 
Vraag 4 A: Beskryf kortliks hoe u dink die wereld van werk 
·· verander het (indien wei). 
Ek dink dat aile sekuriteit en sekerheid het verdwyn. Ek weet nie meer 
of 'n mens meer kan beplan nie. Ek het uitgesien om vordering in my 
beroep te maak en nou is a/ my planne na die wind. Ek het a/ begin werk 
aan my aftrede-beplanning sodat ek eendag met gemak kon aftree en 
nou moet ek weer op 'n ander plek van voor at begin. 
Volgens Nico is die vernaamste kenmerke van die veranderende wereld 
van werk die gebrek aan sekuriteit en 'n onvermoe om te beplan. Hy 
voel benadeel omdat sy loopbaan nie die normale verloop geneem het 
nie, en hy nie meer "eendag" met sekuriteit sal kan aftree nie. 
Kennis en belewenis van die proses van verandering wanneer 'n 
persoo'! se werksituasie verander: 
Vraag 5 A: lndien u nog in u werk is, hoe be/eef u die proses van 
verandering en u beroep? 
Ek dink dit is onregverdig. Ek kan nie myself verplaasbaar stel nie, wat 
van my vrou se pos en my bejaarde moeder in die ouetehuis. Ek voel 
magteloos. Ek is totaal uit beheer. 
Nico beleef die proses as onregverdig. Hy voel uitgelewer aan die 
situasie en voel hy kan nie beheer oar sy !ewe neem nie. 
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Toekomsskok: 
Vraag 6 A: Voel u onverwags betrap deur die toekoms? 
Ja absoluut. Ek voel verras en betrap. Aan die een kant voel ek amper 
half verlig dat ek nie meer die stres van die 'corporate ladder' en die 'rat 
race' hoef te he nie, haai dit klink verskriklik om dit te se! Maar aan die 
ander kant weet ek dat my geld nie gaan hou nie en ek voel bang om 
weer van onder af te begin. (Lien) Ek het nooit gedink dit sou so wees 
nie. Alles voel so onseker. 'n Mens weet nie hoe om te beplan, of se/fs 
hoe om oor more te dink nie. Nee, dit is verskriklik, die onsekerheid. As 
ons net meer geweet het. (Nico beaam). 
Nico en sy gesin voel onverwags betrap deur die toekoms. Dit voel baie 
meer bedreigend as wat hulle dit vir hulself voorgestel het. Nico noem 
wei dat dit vir hom 'n verligting is dat hy nie meer aan die resies om 
promosie ("rat race") hoef deel te neem nie. Hy en sy vrou voel dat hy 
nie genoeg ingelig is oor die proses van die verandering nie. 
4.5.3 Betekenis van werk en probleme wat mag voortspruit uit die 
veranderende werksomstandighede: 
Beroepswaardes: 
Vraag 7: Wat is u beskouing van •'om te werk"? 
Ek geniet my werk gate uit. Ek het my nog a/tyd in my werk uitgeleef. Ek 
het van die onderwys gehou. Ek geniet die interaksie en verhouding met 
die studente. Ek is wat jy kan noem 'n gebore onderwyser. (Lien) Ek is 
uitgeknip vir my werk. Ek is miskien 'n bietjie te lief vir die kinders. Dit 
veroorsaak stres as daar problema met die kinders kom. Dit is vir my 'n 
vreugde om te sien wat ek bereik het. Ons kan nie hier weggaan nie, my 
/oopbaan is besig om te blom. Ek het so pas bevordering gekry. 
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Nico leef homself uit in sy werk en voel baie entoesiasties oor sy werk. 
Hy sien hom self as 'n "gebore onderwyser". Lien voel dat sy "uitgeknip" 
is vir die onderwys en dit is vir haar 'n vreugde om te sien wat sy bereik 
het. Tog ervaar sy stres in haar werk en noem sy dat sy 'n bietjie te lief 
vir die kinders is. 
Hierdie onsekerheid het vir albei stres en spanning gebring. Die 
spanning in Nico se gemoed, sy vrou se spanning by die werk en die 
voortslepende onsekerheid, het ook spanning in hulle huwelik gebring. 
Gevoe/ens en belewenis van die veranderende werksomstandig-
hede: 
Vraag 8: Wat is u (en u gesin) se gevoelens en be/ewenis tydens 
die proses van verandering? 
Ons alma/ eNaar stres. E/ke dag as ek tuiskom vra my vrou en kind, en 
die bure, die familie, die slagter ... (lag) ... alma/, my: 'Weet jy a/ iets?', en 
altyd is die antwoord 'nee, nog nie'. Ek lag nou, maar dit lei tot 
ongelooflike stres. Hierdie lang, uitgerekte wagtery. Die spanning le in 
die onsekerheid. Ek sien dit by my gesin ook. Die angs in hulle oe. 
(Lien) Ja die onsekerheid maak my klaar. En dan raak Nico so happerig 
en kwaai. Later is alma/ te bang om hom net te vra hoe dit gaan, of 
enige iets. 
Die gesin het as 'n groep stres beleef. Hulle kommunikasie is 
ge'inhibeer. Almal was te bang om te praat oor die situasie of om vrae te 
vra. Die vernaamste gevoel is die gevoel van onsekerheid. 
Spanning, angs, depressie en psigosomatiese klagtes: 
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Vraag 9 A - C: Bespeur u spanning, angs, depressie, stres en 
psigosomatiese klagtes by (A) u kinders, (B) u 
eggenote en (C) by uself? 
My seun is altyd verstrooid maar hy is nou vir my nog meer verstrooid 
en deurmekaar. Hy kan nie op sy skoolwerk konsentreer nie. Ons het 
juis ver/ede week 'n nota van sy onderwyser ontvang. Hy lyk gespanne 
maar kan of wil nie oor sy gevoelens praat nie. Hy word in die nag 
wakker van nagmerries. Lien is permanent siek en grieperig. Sy word 
nou a/ vir meer as 'n jaar nooit gesond nie. Sy het hoe bloeddruk, s/aap 
sleg en kry hoofpyne. Ek self was nog altyd 'n gespanne mens. Na my 
kollega se dood het dit erger geraak en het ek ook erge depressie 
ontwikkel. Met terapie en medikasie het dit baie verbeter. Nou voel ek 
weer a/ daai ou dinge en gevoelens kom terug. Ek kry baie migraine en 
iets wat my baie pia is dat ek agterkom dat dinge wat ek dink vir my 
werklik voel. Ek kan nie onderskei tussen die werklikheid en my 
gedagtes nie. 
Nico is bewus daarvan dat hulle kind spanning en angs ervaar. Hy is 
buitengewoon verstrooid, en het probleme om sy gevoelens te 
verbaliseer. Hy ondervind probleme met konsentrasie. Nico noem dat sy 
vrou baie stres ervaar. Haar immuniteit is baie laag, sy is reeds vir 'n 
jaar lank siek en voel nooit gesond nie. Sy het hoe bloeddruk ontwikkel, 
haar slaappatroon het verander en sy kry hoofpyne. Nico beskryf 
homself as 'n baie gespanne persoon. Hy het al geleer om stres te 
hanteer. Hy kry egter meer migraine-aanvalle en voel meer depressief 
as voorheen. Hy was baie depressief na sy kollega se dood, en het 
terapie en medikasie ontvang. Die depressie-toestand het verbeter. Hy 
voel egter dat die depressie nou weer besig is om te vererger. Hy se dat 
hy kontak met die werklikheid begin verloor en dat hy nie kan onderskei 
tussen die werklikheid en sy gedagtes nie. 
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Gesinsinteraksie, identiteit en roldefinisie: 
Vraag 10 A: Hoe is die gesin se interaksie tydens die proses van 
verandering beinvloed? 
Ek dink die stres het ons kommunikasie gedemp. Hulle (die gesin) is te 
bang om vir my iets oor die werk te vra. (Lien) Ja, maar jy byt elke keer 
ons koppe af as ons vra of jy a/ iets gehoor het. Jy sien hoe Junior net 
na sy kamer toe gaan en homself daar wegsteek. Jou arme ma weet nie 
meer watter kant toe nie, maar sy is te bang om met jou te praat. 
Die gesin stem saam dat hulle interaksie 'n laagtepunt bereik het. Die 
gesinslede is te bang om met mekaar te kommunikeer. Die gesin 
blameer Nico dat hy nie met hulle wil kommunikeer nie en dat alma! 
bang is om hom iets te vra. 
Vraag 10 B: Is daar In gevoel van verlies aan identiteit? 
Ek gaan 'n identiteitsprob/eem ontwikkel. Ek voel dit kom. Omdat ek so 
entoesiasties oor my werk was het die studente en ander kliente van my 
gehou. Ek het baie erkenning gekry. Wie gaan my nou waardeer? Hoe 
gaan ek nou goed oor myself voel? 
Nico voel dat hy 'n identiteitskrisis gaan he. Sy identiteit was gebou 
rondom sy beroep en sy ywer vir sy vak. Hy het ook baie erkenning 
gekry omdat hy Wiskunde, sy vak, op 'n bekwame, entoesiastiese wyse 
oorgedra het. Hy het insig in die feit dat hy die erkenning van ander 
nodig het om goed oor homself te kan voel en spreek die vrees uit dat 
hy dit as 'n gemis gaan ervaar. 
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Vraag 10 C: Is u identiteit werksgebonde? 
Absoluut. My hele wese is gebou om die sukses wat ek in my werk 
ervaar het. Ek moet werk om te kan weet ek bestaan. 
Nico se identiteit is werksgebonde. Sy werk is die faktor wat hom sin 
gee. 
Vraag 10 E: Hoe raak die proses u rol in die gesin? 
Ek en my vrou het onlangs huweliksprobleme gehad. Sy wil te 
onafhanklik wees. Toe sy bevordering gekry het, het al/es tussen ons 
verander. Sy wil my beheer. Ek dink dat as ek nou my werk gaan 
verloor, gaan die situasie vererger. Ek gaan by die huis sit en sy gaan 
werk toe. (Lien) Kom tog nou, jy weet mos ons werk daaraan ... 
Nico en sy vrou het onlangs huweliksprobleme gehad. Die kern daarvan 
was dat sy vrou onafhanklik is en dat hy voel sy wil hom beheer. Met die 
verandering van sy werksomstandighede en hare intakt, het hierdie 
gevoelens by hom vererger. Hy is bang dat die rolle omgekeer gaan 
word en sy hom meer sal wil beheer. Hulle ontvang huweliksberading. 
Finansiele beplanning: 
Vraag 11 A: Het u finansiele kommer oor die toekoms? 
Ja ek bekommer my. Hulle gaan vir my blykbaar 'n skeidingspakket gee, 
maar dit sal my hoogstens 5 jaar hou. Dan is dit op. Wat gaan ek doen. 
Daar is mos nie meer plek vir WAM's (White Afrikaans Males) in die 
werk nie. 
Nico en sy Lien het finansiele kommer oor die toekoms. Hy meen dat hy 
vir die volgende vyf jaar sal kan oorleef maar weet nie of hy verder vir sy 
gesin sal kan sorg nie. Hy voel magteloos en beleef 'n toekomsloosheid 
in sy werksvooruitsigte. 
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Vraag 11 C: Het u professionele advies ingewin oor hoe u u sake 
moet hanteer? 
Nee, ek wag eers om die feite op die tate/ te kry. 
Hy het nie professionele advies ingewin nie en wil eers met 'n 
raadgewer praat wanneer hy die volledige syfers van sy skeidingspakket 
ingewin het. 
4.5.4 Bespreking: 
Nico het die verandering gesien gebeur, maar ontken. 
Uit die onderhoud blyk dit dat Nico reeds vir 'n geruime tyd bewus was 
dat daar transisie en verandering sou kom. Hy het homself gerusgestel 
deur die beloftes van die destydse President dat geen staatsamptenaar 
sy werk sou verloor nie. Hierdie gerusstelling waaraan hy vasgehou het, 
ondanks die tekens wat hy waargeneem het dat mense gerasionaliseer 
word en hulle werk verloor, kan beskryf word in terme van die eerste 
fase van rou, naamlik ontkenning (sien Hoofstuk 3, paragraaf 3.2.5.1). 
Hy en sy vrou het gedink dat die transisieproses anders sou wees en 
dat hulle meer sekerheid sou he. 
* Nico se identiteit en positiewe selfbeeld was werksgebonde en 
hy mag op hierdie gebiede prob/eme ondervind wanneer hy sy 
werk ver/oor. 
Alhoewel Nico nog nie 'n identiteitskrisis beleef nie antisipeer hy dat hy, 
'n probleem met sy identiteit mag he, sodra hy uit diens gestel gaan 
word. Sy identiteit was gebou rondom sy beroep (sien Hoofstuk 3, 
paragraaf 3.2.3.1 ). Hy het ook baie erkenning in sy beroep gekry. 
Wanneer hy sy werk verloor, sal sy vrou die broodwinner in die huis 
wees en hy voorsien dat dit vir hom moeilik gaan wees om dit te 
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verwerk. Nico het dus in sy werk betekenis gekry in terme van sy 
identiteit, erkenning, sy gesinsrol en gesagsposisie (sien Hoofstuk 3, 
paragraaf 3.2). Daar kan verwag word dat hy op hierdie gebiede 
probleme sal ondervind wanneer hy uit diens gestel word. 
* Die gesin be/eef stres en stresverwante probleme. 
Die gesinslede het almal stres beleef. Hulle waste bang om met mekaar 
oor die situasie te praat Hulle seun het probleme, onder andere 'n swak 
konsentrasievermoe, wat aanduidend van angstigheid en stres mag 
wees (sien · Hoofstuk 3, paragraaf 3.2. 7). Die ouers het nie direk met 
hulle kind oor die probleme gekommunikeer nie, maar het hom tog 
ondersteun deur byvoorbeeld positiewe aandag. Nico en sy vrou ervaar 
gesondheidsprobleme soos migraine en hoe bloeddruk. Hierdie 
psigosomatiese simptome is aanduidend van te veel stres (sien 
Hoofstuk 3, paragraaf 3.2. 7). Daar het ook spanning in hul huwelik 
ontstaan wat Nico direk toeskryf aan spanning rondom die onsekerheid 
aangaande sy · beroep. Hierdie gesin ervaar dus die onderskeie 
probleme wat gepaard gaan met die verandering van werksomstandig-
hede, soos beskryf word in Hoofstuk 3. 
* Nico voel oorspoel deur die onbekende. 
Nico voel oorspoel deur die onsekerhede en is nie in staat om vir sy 
toekoms te beplan nie. Hy en sy gesin voel emosioneel verlam en voel 
dus magteloos en beleef 'n onvermoe om verder te kyk as die 
onmiddellike situasie waarin hulle hul tans bevind. Hulle voel ge-
disoritmteer (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.4.1) en ondervind die 
probleme en emosies wat gepaard gaan met die "einde van die ou fase". 
* Nico en sy gesin is nie voorbereid op die veranderende wereld 
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van werk waar sekuriteit in die vorm van voorspelbaarheid, 
vaste roetine en safaris nie meer die norm is nie. 
Nico se grootste behoefte is om weer 'n voltydse betrekking te bekom. 
Hy oorweeg geensins die moontlikheid van 'n portefeulje-werker wat op 
'n kontrakbasis sy dienste kan verkoop nie (soos beskryf in Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.5.2. 7). Sy behoefte aan sekuriteit skakel hierdie 
moontlikheid uit (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.1.4), alhoewel hy oor 
verskeie vaardighede beskik wat hy op kontrakbasis sou kon verkoop. 
Hierdie gesin sal veral baat by 'n begeleidingsprogram wat hulle in staat 





Die hantering van stres en depressie. 
Kommunikasie in die gesin. 
Die veranderende wereld van werk - hoe om jou vaardighede te 
identifiseer en benut 
Begeleiding oor hoe om 'n positiewe selfbeeld te bou. 
Ter afsluiting: Hierdie gesin het ernstige probleme ondervind. Die 
huweliksprobleme kan vererger as gevolg van die verandering in 
Nico se werksomstandighede. Vanwee sy gefikseerdheid op 
sekuriteit en vastigheid toon hy 'n onvermoe om rasioneel oor sy 
eie bemarkbare potensiaal te dink. Hy toon ook 'n geneigdheid tot 
depressie wat vererger as gevolg van die omstandighede waarin 
hy homself bevind. As 'n relatief jong man in 'n getransformeerde 
werksituasie voel Nico magteloos en vasgelope. Hy en sy gesin sal 
baat vind by die begeleidingsprogram. 
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4.6 Andries en Petro 
4.6.1 Biografiese gegewens: 
Gesinsamestelling: 
Andries is 51 jaar oud en Petro was ten tyde van die onderhoud 47 jaar 
oud (sy is intussen oorlede). Hulle het drie kinders waarvan al drie nog 
afhanklik is. Die oudste dogter is 'n prokureursklerk, die tweede dogter 
is 'n musiekstudent en die jongste seun doen N2 by 'n Tegniese 
Kollege. 
Beroepsgeskiedenis: 
Andries is reeds vir 29 jaar 'n Gesondheidsinspekteur. Voor sy aflegging 
was hy die Hoof van Gesondheidsdienste by 'n munisipaliteit. Hy beskik 
oor 'n Diploma. 
Petro was 'n sekretaresse tot en met hulle kinders se geboorte. Sedert 
die kinders gebore is, was sy 'n tuisteskepper. Petro het 14 jaar gelede 
'n breingewas ontwikkel en is daarvoor geopereer. In 1995 het sy in 'n 
koma verval, later ietwat herstel maar na 'n verdere terugslag het sy 'n 
invalide geword. Toe die onderhoud gevoer is, moes sy totale 
versorging kry en het Andries en hul seun haar met die hulp van 'n 
huishoudster versorg. Sy is sedertdien oorlede. 
Andries het 29 diensjare voltooi en daar IE~ nag 15 voor, voordat hy sal 
aftree op die ouderdom van 65 jaar. 
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4.6.2 Kennis en belewenis van die veranderende wereld van werk: 
Kennis van die veranderende wereld van werk en die vermoe om 
vir die toekoms te beplan: 
Vraag 3 A: Wanneer het julie bewus geword van veranderinge in 
die werkplek? 
Met die politieke verandering van die vorige regime het ek dinge gesien 
aankom. By die werk het dinge drasties begin verander na die 
verkiesing in 1994. 
Andries, wat baie polities ingestel is, se dat hy met die veranderinge van 
die vorige politieke "regime" gesien het dat dinge gaan verander. Hy se 
dat dinge "drasties" begin verander het na die verkiesing. 
Vraag 3 B: Het u die uitkoms van die verandering geantisipeer? 
Ek het dit nie regtig vir myself so voorsien nie; nie so dadelik nie. Die 
tydskaal het my oorrompel. 
Andries het die verandering meer geleidelik geantisipeer en voel deur 
die spoed daarvan oorrompel. 
Vraag 3 C: Hoe het u die situasie tydens die proses hanteer? 
As Departementshoof van die gesondheidsafdeling moes ek die situasie 
aileen uitwerk. (Hoekom se u so?) Wei ek kon nie eintlik aan die 
personeel onder my laat blyk dat ek eintlik net so min as hulle weet en 
net so magteloos en uitgelewer voel nie. Dit sou a//es vir hul/e nog erger 
maak. Ek moes die personeel individueel toelig oor hoe om hulle 
besluite te neem. Ek het baie spanning ondervind en onseker gevoel oor 
sekere goed byvoorbeeld my mediesefonds implikasies. Ek het maar 
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finansiele advies ingewin en vir myself sekere 'bottomlines' in my kop 
gestel. Ek ondersoek ook verskillende sake-moontlikhede. 
Andries moes as Departementshoof die verandering in sy afdeling 
bestuur en die personeel individueel toelig oor die besluite wat hulle 
moes neem. Hy noem dat dit vir hom moeilik was aangesien hyself oor 
min inligting met betrekking tot die valle implikasies van die proses van 
transformasie beskik het. Dit het vir hom baie spanning gebring. In sy 
eie posisie het hy onsekerheid ondervind oor praktiese aspekte, 
byvoorbeeld sy mediesefonds. In sy pogings om beheer oor sy situasie 
te verkry het hy finansiele advies ingewin en die moontlikhede 
ondersoek om weer 'n beroep aan te pak. 
Vraag 4 A: Beskryf kortliks hoe u dink die wereld van werk 
verander het (indien wei). 
Oit wil vir my voorkom of elkeen nou vir homse/f moet sorg. Asof daar 
nie meer die sekuriteit in werk is wat ons altyd ondervind het nie. Vera/ 
die kinders sal moet leer om op hulleself te vertrou en hulle eie ding te 
doen. Mense sal moet vaardighede aanleer hoe om keuses te maak, 
jouself te bestuur en jou eie besluite te neem. Dan sal jy in die nuwe 
wereld van werk kan oorleef 
Andries is bewus van die gebrek aan sekuriteit wat 'n kenmerk van die 
nuwe wereld van werk is. Hy besef dat die individu op homself 
aangewese is indien hy suksesvol wil wees. Andries is van mening dat 
dit nodig is dat die individu vaardighede en kennis moet he oor hoe om 
sy sake te bestuur en hoe om beheer oor sy eie lewe te neem sander 
om van 'n werkgewer afhanklik te wees. Hy meen dat as 'n persoon nie 
'n basiese kennis van die genoemde vaardighede het nie, dit baie 
moeilik sal wees om tydens veranderende werksomstandighede in die 
veranderende wereld van werk te kan aanpas en 'n verandering te kan 
absorbeer. 
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Kennis en belewenis van die proses van verandering wanneer 'n 
persoon se werksituasie verander: 
Vraag 5 A: lndien u nog in 'n werk is, hoe beleef u die proses van 
verandering in u beroep? 
Ek voel redelik seker dat ek uit diens wit tree. Eintlik is daar nie twyfel 
oor daardie aspek by my nie. Wat my eintlik pta is die onsekerheid oor 
die detail van die proses. Alhoewel ek in die bestuur is, kry ons geen 
inligting van die top ouens nie. 'n Mens voel so uitgelewer. Alles hier by 
die werk is nou so vinnig besig om te verander en agteruit te gaan dat 
dit my nie sal pia as ek more kan loop nie. 
Andries beleef die gebrek aan inligting as die grootste probleem tydens 
die veranderingsproses. Die tempo waarteen alles verander laat hom 
ook voel dat hy nie deel van die proses wil wees nie. 
Toekomsskok:· 
Vraag 6 A: Voel u onverwags betrap deur die toekoms? 
Ja, a lies het te gou gebeur. Dit voel asof 'n stoomroller oor jou hardloop. 
Vraag 6 C: Voel u voorbereid op die toekoms? 
Nee glad nie. Ek is hoegenaamd nie ingelig nie. Ek is egter nie te bang 
vir die toekoms nie. Ek het so vee/ goed in die verlede bykomend tot my 
werk gedoen, wat ervaring was. Ek dink dit sal my besig hou en genoeg 
inkomste gee. 
Andries voel onverwags betrap deur die toekoms, alles het vir hom te 
gou gebeur. Hy voel dat hy nie genoeg ingelig was nie. Hy ervaar nie 'n 
vrees vir die toekoms nie, omdat hy voel dat hy baie ervaring in die 
verlede opgedoen het en dat hy 'n lewe sal kan maak. 
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4.6.3 Betekenis van werk en probleme wat mag v.oortspruit uit die 
veranderende werksomstandighede: 
Beroepswaardes: 
Vraag 7: Wat is u beskouing van "om te werk"? 
My werk gee vir my en my gesin in die eerste plek finansiele sekuriteit. 
Ons het nog altyd goed geleef omdat ek 'n vaste werk gehad het. Maar 
ek voel ook belangrik deur my werk. Ek moet dit nou aan jou erken dat 
dit vir my nogal belangrik is om mense te beheer, of soos ons dit by die 
werk noem, bestuur. (lag). So ek sou se my werk en my gesagsposisie 
bepaal my selfbeeld in 'n groot mate. Vir Petro was haar werk by die 
huis baie belangrik. Ek dink sy het baie selfverwesenliking ervaar in haar 
werk hier by die huis: naaldwerk, kook en p/aaswerk. Toe sy nog gewerk 
het was sy 'n uitstekende sekretaresse. AI die base wou haar altyd he. 
Ek sien my kinders werk hard om te presteer en hoogtes te bereik. Hulle 
werk a/ drie hard. 
Vir Andries beteken sy werk sekuriteit en finansiele onafhanklikheid. Sy 
werk vervul ook sy behoefte aan gesag en eiewaarde. Hy beskryf Petro 
as iemand wat baie selfverwesenliking in haar werk gevind het. Volgens 
Andries was sy 'n uitstekende sekretaresse en later het sy tuis in haar 
naaldwerk, kookwerk en die algemene bestuur van die aktiwiteite op die 
hoewe waar hulle gewoon het, opgegaan. Vir die kinders is dit volgens 
Andries belangrik om te kan presteer en hoogtes te bereik. 
Gevoelens en belewenis van die veranderende 
werksomstandighede: 
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Vraag 8: Wat is u (en u gesin) se gevoelens en belewenis tydens 
die proses van verandering? 
Ek voe/ gesteurd omdat ek so min weet oor a/les wat om my gebeur. Uit 
die aard van my vrou se siekte kommunikeer ons nie oor die 
veranderinge of eintlik enige iets nie. My kinders wil net weet hoeveel 
geld ek gaan kry. Hulle wil weet watter voordeel hulle uit my gaan kry. 
Andries voel gekrenk omdat hy nie oor die proses ingelig is nie. Hy voel 
dat hulle meer inligting moes he. Vanwee sy vrou se siekte 
kommunikeer .. hulle nie meer nie. Andries is ook nie regtig bewus van 
hoe sy kinders sy posisie beleef nie. Volgens hom gaan dit slegs oor 
verwagtinge wat gekoester word oor die finansiele distribusie van sy 
pakket. 
Spanning, angs, depressie en psigosomatiese klagtes: 
Vraag 9 A - C: Bespeur u spanning, angs, depressie, stres en 
. psigosomatiese klagtes by (A) u kinders, (B) u 
eggenote en (C) by uself? 
Ek weet nie van die dogters nie. Ek sien hulle te min. Vandat hulle ma 
siek is kom hulle mos nie huis toe nie. My seun k/a dikwe/s oor maagpyn 
en kopseer. Dit is asof hy homse/f nou en dan onttrek. Sy ma se siekte 
vang hom natuurlik ook baie. Ons praat nie daaroor nie. Ek self voel 
gespanne by die werk maar met a/ die dinge by die werk en my vrou wat 
voltyds versorg moet word en die werk op die plot het ek nie eintlik tyd 
gehad om regtig iets te voe/ nie. Ek moet se dat ek wei meer drink as 
tevore. 
Andries bespeur spanning by sy seun wat nog in die huis is. Die kind kla 
oor maagpyn en hoofpyn en onttrek hom in 'n mate. Sy twee dogters 
kom nie meer huis toe nie. Hy skryf dit aan sy vrou se siekte toe. 
Andries meld dat hy nie tyd het om gespanne te wees nie. Hy noem 
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egter dat hy meer alkohol gebruik as gewoonlik. Die spanning wat hy en 
sy seun wei ervaar, word nie bespreek nie. 
Andries voel dat vanwee sy vrou se siekte die kommunikasie in die huis 
nie is soos wat dit veronderstel is om te wees nie. Hy voel veral dat sy 
dogters die wanpersepsie het dat hulle finansieel sal baat by sy aftrede. 
Hierdie valse verwagtinge het die interaksieproses volgens Andries 
verder benadeel. 
Gesinsinteraksie, identiteit en roldefinisie 
Vraag 10 A: Hoe is die gesin se interaksie tydens die proses van 
verandering bei"nv/oed? 
Die siekte van my vrou het by ons alma/ onsekerheid geskep. Ek en my 
kinders het begin om "issues" te vermy en nie met mekaar te gese/s nie. 
My vrou was in elk geval die een wat die gesin bymekaar gehou het Die 
feit dat my dogters dink hulle gaan "incash" op my skeidingspakket het 
natuurlik a/ tot baie struwelinge en probleme tussen ons gelei. 
Die gebrek aan kommunikasie word deur Andries genoem as 'n baie 
spesifieke probleem in die gesin. Sy vrou se siekte en die finansiele 
aspekte van sy uitdienstreding blyk problema in die gesin te skep. 
Vraag 10 B: Is daar 'n gevoel van verlies a an identiteit? 
Ja, my loopbaan het vir my laat voel wie ek is. My se/fbeeld het 
saamgegaan met my beroep. Mense het opgekyk na my toe. Skielik is 
daar 'n vakuum. Ek kan nie stilsit en tob nie, ek moet dadelik iets anders 
kry sodat ek kan weet wie ek is. Ek beskou myself nou as 'n 
entreprenieur in die eiendomsbedryf. Ek maak gebruik van aile 
bestaande kennis en kontakte. My 'back up' sisteem is volledig. 
Andries voel dat sy identiteit deur die verlies van sy beroep aangetas is. 
Hy voel dat mense in sy vorige beroep hom met gesag behandel het. 
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Die situasie het nou verander en mense sien nie meer op na hom nie. 
Hy se ook dat sy selfbeeld saamgegaan het met sy beroep. Daar was 
nou skielik 'n vakuum en hy voel dat hy so gou moontlik met 'n ander 
werk moet begin. As gevolg van sy vorige werk het hy heelwat kontakte 
en wend hy dit en aile bestaande kennis wat hy opgedoen het aan, om 
'n nuwe beroep (en identiteit) vir homself te skep. 
Vraag 10 C: Is u identiteit werksgebonde? 
Ja, uit en uit. 
Andries se beroep bepaal volgens hom sy identiteit en stel hom in staat 
om die vraag te beantwoord "Wie is ek?". Sy suksesvole beoefening 
van sy beroep help hom om 'n positiewe selfbeeld te ervaar en dra 
grootliks by tot die vervulling van sy behoefte aan eiewaarde en 
belangrikheid. 
Vraag 10 E: Hoe raak die proses u rol in die gesin? 
In ons gesin was daar a/reeds 'n herstrukturering as gevolg van die 
siekte van my vrou. Die feit dat ek my pos verloor het sal nie 'n verskil 
maak aan my rol in die gesin nie want ek is nou reeds broodwinner en 
versorger (van my vrou en seun). 
In die gesin was daar reeds 'n herstrukturering en verandering van rolle 
as gevolg van die siekte van sy eggenote. Die feit dat Andries sy pos 
verloor het, het nie 'n groot verskil aan sy rol in die gesin gemaak nie. 
Finansiele bep/anning: 
Vraag 11 A: Het u finansiele kommer oor die toekoms? 
As die ekonomie nie duik nie het ek nie probleme nie. Ek sal a/ drie my 
kinders kan help om af te stu deer en dan staan hulle op hulle eie voete. 
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Andries voel dat hy nie finansiele kommer oor die toekoms het nie en 
dat hy met die advies wat hy by finansiele raadgewers gekry het, nie 
finansiele probleme sal ondervind nie. Andries beplan om sy kinders by 
te staan sodat hulle hul studies kan afhandel en onafhanklik kan wees. 
Vraag 11 A: Het u professionele advies ingewin oor hoe u u sake 
moet hanteer? 
Ja, ek het met vier verskillende instansies geraadpleeg. 
Vraag 11 D: Wat was u ervaringlpersepsie van hierdie adviseurs? 
Hulle was alma/ goed, ek het die een gekies wat my die beste gepas 
het. Die hoofsaaklike verskille was die verskillende /yne waar hulle die 
geld wou bele het. 
Andries het gevoel dat die finansiele advies wat hy ingewin het goed 
was. Hy het die aanbevelings wat vir hom die aantreklikste gelyk het 
aanvaar. 
4.6.4 Bespreking: 
* Andries was nie voorbereid op die snelheid van die 
verandering van sy werksomstandighede nie. 
Uit die onderhoud blyk dit dat Andries wei die verandering geantisipeer 
het. Hy het egter nie verwag dat dit teen so 'n snelle tempo sou 
plaasvind nie, en voel oorrompel deur die onmiddellikheid daarvan. 
Andries voel onverwags betrap deur die toekoms en voel nie goed 
voorberei op die veranderinge nie. 
* As bestuurder het hy ook ervaar dat daar te min inligting oor die 
veranderende werksomstandighede verskaf is. 
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Dit was vir hom moeilik om as Departementshoof Ieiding aan die 
werkers onder hom te gee omdat hyself te min van die proses, die 
gevolge en die detail geweet het. 
* Andries se identiteit en behoeftes aan eiewaarde en respek is 
afhanlklik van sy werk. 
Andries het gevoel dat sy identiteit deur die verlies van sy werk, 
aangetas is. Hy voel dat hy nou minder aansien en gesag het, veral in 
die gemeenskap. Hy se ook dat, wat sy selfbeeld betref, hy homself nou 
in 'n vakuum bevind en dat hy weer daaraan moet werk om sy selfbeeld 
te bou. Die funksie van sy werksposisie was onder andere om aan hom 
'n bepaalde identiteit te verleen, om sy behoefte aan erkenning te 
bevredig en om sy selfbeeld te bou. Met die verlies van sy posisie beleef 
hy 'n probleem op hierdie gebiede (sien Hoofstuk 3). 
* Andries hanteer sy spanning op 'n destruktiewe wyse. 
Andries is nie regtig bewus van hoe sy kinders die verandering ervaar 
nie. Hy bespeur wei spanning by sy seun wat tuis is. Die seun kla van 
maagpyn en hoofpyn en onttrek hom by tye. Dit mag ook te wyte wees 
aan die spanning oor sy moeder se siekte-toestand en die verant-
woordelikhede wat daarmee gepaard gegaan het. Andries self, meld dat 
hy nie tyd het om spanning te voel nie, maar erken tog dat hy meer 
alkohol as gewoonlik gebruik. 
* Andries en sy kinders kommunikeer nie oor hulle gevoelens nie. 
Daar bestaan kommunikasieprobleme tussen Andries en sy kinders. Hy 
skryf dit egter toe aan sy vrou se toestand. Hy noem wei dat die kinders 
valse verwagtinge koester met betrekking tot sy fondse na sy uittrede en 
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dit is duidelik dat hierdie aspek tot konflik tussen hom en sy kinders 
gelei het. 
* Andries is reeds in 'n mate bewus van die eise van die 
veranderende wereld van werk. 
Andries oorweeg verskillende opsies om homself as entrepreneur te 
be mark. Hy blyk die idee van portefeulje-werker te verstaan en is besig 
om die verskillende moontlikhede en geleenthede wat vir hom 
beskikbaar niag wees. te ondersoek. 
Omdat hierdie gesin aan twee veranderings blootgestel word, naamlik 
die veranderende werksomstandighede en ook die veranderende 
gesinstruktuur sal hulle baat by 'n begeleidingsprogram wat veral die 




Die hantering van die proses van verandering: die verskillende 
fases in die proses en die gepaardgaande emosies. 
Die hantering van stres,depressie en ander problema in die 
gesin. 
Die bou van 'n positiewe selfbeeld. 
Ter afsluiting: Hierdie gesin is in die loodsprojek opgeneem omdat 
hulle aan twee prosesse van verandering blootgestel was: die 
veranderende gesinsamestelling en die veranderende werks-
omstandighede van die broodwinner. Uit die onderhoud blyk dit 
duidelik dat die gesin sal baat by 'n begeleidingsprogram sodat 
veral die problematiese gesinsverhouding aangespreek kan word. 
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4. 7 Samevatting 
Uit die onderhoude het dit geblyk dat elke persoon en sy/haar gesin wat 
blootgestel was aan verandering die proses op 'n unieke wyse ervaar 
het en daaraan betekenis gegee het. Almal toon 'n gebrekkige insig in 
die unieke aard van die prosesse van transisie en transformasie. Dit 
stem ooreen met die siening soos gehuldig in Hoofstuk 2 dat mense te 
min of glad nie voorberei word om die proses van verandering te 
hanteer nie. 
AI die deelnemers aan die loodsprojek het gevoel dat hulle so gou as 
moontlik 'n alternatiewe beroep moet bekom. Hulle was nie bewus van 
die proses van verandering wat deurgewerk moes word, alvorens daar 
'n sinvolle nuwe begin gemaak kon word nie. Hulle het verplig gevoel 
( deur hulself, betekenisvolle ander en die samelewing) om so gou as 
moontlik die stigma van "werkloosheid" af te skud (sien Hoofstuk 3 
paragraaf 3.2.1). 
Die meeste persona in die loodsondersoek was van mening dat sekere 
van die ou reels van die ou paradigma nog sou geld, byvoorbeeld die 
waarde van kwalifikasies en ervaring by die aanstelling van mense in 
paste. Hulle blyk nie bewus te wees van, en voorbereid te wees op die 
eienskappe en werklikhede van die veranderende wereld van werk soos 
beskryf in Hoofstuk 2 paragraaf 2.5 nie. 
Hulle was ook van mening dat hulle nog 'n bydrae het om te !ewer en 
hulle uitsluiting het tot gevoelens van frustrasie, angs en onsekerheid 
gelei. Dit was duidelik dat alma!, behalwe Andries, wat reeds in die 
neutrale sane van die veranderingsproses gefunksioneer het, nog besig 
was met die proses van die "einde van die ou fase" en dat hulle besig 
was om die die proses van losmaking, disidentifikasie, ontnugtering en 
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disorientasie deur te werk. Die meeste persone moes nog afskeid neem 
van hulle ou werksposisies. Andries was besig met korttermyn-
beplanning en daar kan gese word dat hy grootliks reeds in die "neutrale 
fase" is. Hy erken dat hy nie vir die langtermyn beplan nie, en hy is dus 
besig met 'n soort van 'n "moratorium". 
Daar was 'n vrees by die broodwinners dat hulle hul identiteit, wat in die 
meeste gevalle gesetel was in hul beroep, sou verloor. Dit wou voorkom 
of die meeste persone wat broodwinners was, gevoel het dat hulle 
identiteit grootliks in hulle beroepsrol gesetel was. Hierdie tendens stem 
ooreen met die bevindinge in die literatuurstudie dat 'n volwasse 
persoon se identiteit hoofsaaklik bepaal word deur sy beroepsrol en 
gesinsrol (sien Hoofstuk 3, paragraaf 3.2.3.1). 
Uit die onderhoude het dit geblyk dat daar min gepraat is oor gevoelens 
en belewenisse van die persoon en sy gesin tydens die proses. Dit blyk 
dat daar by alma! simptome van depressie, angs, slapeloosheid en stres 
was. Verskeie persone het melding gemaak van psigosomatiese klagtes 
en simptome soos maagpyn, hoofpyn en daar was selfs een geval van 
verhoogde bloeddruk. Nie een van die persone in die loodsprojek het 
hulp by 'n spesialis-kundige gaan soek nie. 
Die lede van die gesin het die aspek van verandering dikwels vermy in 
hulle gesprekke en probeer om deur stilswye die ander se emosies te 
spaar of om die probleem te minimaliseer. Dit stem ooreen met die fase 
van ontkenning soos beskryf as die eerste fase van rou wanneer 'n 
persoon se werksomstandighede verander (sien Hoofstuk 3, paragraaf 
3.2.5.1). 
Alhoewel al die persone met wie onderhoude gevoer is, bewus daarvan 
was dat daar verandering en transisie sou kom, was nie een van hulle 
voorbereid op die snelheid waarmee dit geskied het nie en ook nie op 
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die implikasies van die proses nie. Hulle het almal gevoel dat hulle 
onkant betrap is deur die toekoms, en was van mening dat indien hulle 
meer inligting oor die proses gehad het, hulle dit beter sou kon hanteer. 
Uit die onderhoude het dit geblyk dat al die persone wat blootgestel was 
aan veranderende werksomstandighede, met die moontlikheid dat hulle 
hul werk sou verloor, graag weer voltyds in 'n permanente pos sou wou 
wees. Alma!, met die uitsondering van Andries, het aansoek gedoen om 
betrekkings, en nie een het melding gemaak van die moontlikheid om as 
portefeulje-werker (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.2. 7) op 'n 
kontrakbasis (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.2.1 ), tydelike werk te verrig 
nie. Dit word duidelik dat die persone nie oor voldoende inligting beskik 
het oor die veranderende wereld van werk, en die rol wat "portefeulje-
werk" in hierdie veranderende wereld van werk speel nie. 
Uit die loodsondersoek blyk dit dus dat die volgende temas in 'n 





Kennis oor die proses van verandering: Wat gebeur met 
'n persoon wanneer hy aan verandering (van watter aard 
ook al) blootgestel word? 
Orientasie ten opsigte van die kenmerke en eise van die 
veranderende wereld van werk. 
Begeleiding in die identifisering en benutting van kern-
vaardighede waaroor die individu beskik. 
Die hantering van emosies en belewenisse tydens die 
proses van veranderende werksomstandighede. 
Begeleiding oor hoe om 'n positiewe selfbeeld te bou. 
* 
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Objektiewe finansiele voorligting en gesprekke oor hoe 
om volgens 'n begroting te beplan 
Uit die loodsondersoek blyk dit duidelik dat daar 'n behoefte aan inligting 
en berading is ten opsigte van die eise wat die veranderende wereld 
aan elke persoon stel. Persone blootgestel aan veranderende 
werksomstandighede benodig ook berading en bystand oor hoe om 
probleme wat hierdie veranderinge meebring, te hanteer. Met die 
korrekte inligting en begeleiding, kan die proses van verandering in 'n 
persoon se werksomstandighede vir hom en sy gesin omgeskakel word 
in 'n geleentheid vir groei en herorientasie tot die veranderende wereld 
van werk. 
In die volgende Hoofstuk sal die navorsingsontwerp bespreek word. Die 
program wat aan persone en hulle gesinne wat aan veranderende 
werksomstandighede blootgestel word, aangebied sal word, word in 





In die voorafgaande hoofstukke is 'n uiteensetting gegee van die 
veranderende wereld van werk, die betekenis van 'n persoon se werk 
vir hom/haar en die gesin asook die moontlike probleme wat 
veranderinge in die werksituasie vir 'n persoon en sy gesin mag 
meebring. Sekere afleidings is gemaak, wat as vertrekpunt kan dien vir 
die antwerp van 'n begeleidende program vir die werker en sy gesin, 
tydens veranderende werksomstandighede. 
In Hoofstuk 1 is die invloed wat die transisie en transformasie van die 
werkplek op die individuate werker en sy gesin uitoefen, verken. Die 
praktiese implikasies van die proses op die verskillende persone wat 
geraak word, is ook genoem. 
In Hoofstuk 2 is deur middel van 'n literatuurstudie vasgestel wat die 
aard van verandering is en wat die kenmerke van die veranderende 
wereld van werk is. Die spesifieke kenmerke van die wereld van werk in 
Suid-Afrika is aangetoon en toegelig. 
In die derde hoofstuk is die aanpassingsprobleme van die persoon en sy 
gesin wat blootgestel is aan veranderende werksomstandighede deur 
middel van 'n literatuurstudie ondersoek en bespreek. Hierdie problema 
is in die konteks van die betekenis wat werk vir die mens inhou, 
bespreek. Die sosiaal-morele probleme, kognitiewe probleme en 
emosionele problema eie aan die proses van veranderende 
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werksomstandighede is ontleed. Daar is bevind dat 'n persoon wat 
blootgestel word aan die verlies van sy werk deur dieselfde proses van 
rou gaan as wanneer hy iemand aan die dood moet afstaan. Hierdie 
proses van rou is bespreek, met spesifieke verwysing na die 
verskillende fases. Laastens is depressie en stres as spesifieke 
probleme wanneer 'n persoon se werksomstandighede verander, 
bespreek. 
In Hoofstuk 4 volg 'n loodsondersoek waarvolgens onderhoude met vier 
persone waf blootgestel is aan veranderende werksomstandighede, 
gevoer is. Hul gesinne is by hierdie onderhoude betrek en die vrouens 
het in drie van die vier gevalle aan die onderhoud deelgeneem. Heelwat 
van die probleme wat in die literatuurstudie bespreek is, is bevestig deur 
hierdie persone in die onderhoude. Van hulle het genoem dat · hulle 
verwag het dat daar sekere probleme en trauma sou wees, maar dat 
hulle onkundig en oningelig was oar wat die proses werklik behels het 
en oar die spesifieke probleme eie aan die proses. Hierdie persone het 
nie noodwendig.insig in die probleme openbaar nie. 
Die literatuurstudie en die daaropvolgende onderhoude het 'n leemte in 
die persone en hulle gesinne se kennisstruktuur voor en tydens die 
proses van transisie en transformasie uitgewys. Daar is nie 'n leemte in 
slegs hierdie persone se kennisstruktuur nie, maar oak in die van die 
samelewing, meer spesifiek die werksamelewing in die bree. Die 
persone, sowel as die samelewing in die bree, is naamlik nie vertroud 
met die unieke aard van die proses van transisie en transformasie nie 
en die aanpassing van persone wat blootgestel is aan verandering in die 
werkplek nie. Veral belangrik is dat die persone, asook die samelewing 
in die bree, nie oar voldoende kennis beskik van die eienskappe van die 
veranderende wereld van werk nie, en dat hulle daarom nag nie 'n 
paradigmaskuif ten opsigte van hierdie aspekte kon maak nie. 
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5.2 Probleemstelling 
Die problema wat uit die literatuurstudie geblyk het, en wat verdere 






Die verandering in werksomstandighede is 'n proses wat 
verstaan moet word en waartydens sekere gewaarwordings en 
emosies deurgewerk moet word, alvorens 'n nuwe begin 
gemaak kan word. Persona is nie altyd bewus van hierdie 
proses nie en is dikwels van mening dat 'n nuwe begin so gou 
as moontlik gemaak moet word. 
Daar bestaan nie genoeg kennis oar die eise wat die nuwe 
veranderende wereld van werk stel nie, en vera! moet die 
behoefte aan sekuriteit en permanensie in 'n nuwe Jig beskou 
word. 
Daar is rolverwarring by lede van die gesin en die gesinslede 
begin oak twyfel aan hulle identiteit, eiewaarde en vermoe om 
in die veranderende wereld van werk te kan funksioneer. 
Die gesin blootgestel aan verandering ondervind verskeie 
problema, waaronder stres, spanning, depressie en finansiele 
problema. 
Die gesin ervaar 'n gevoel van toekomsskok. 
5.3 Bespreking van hipoteses 
Die gesin wat blootgestel word aan veranderende werksomstandighede 
ondervind verskeie probleme wat spruit uit 'n gebrek aan kennis en insig 
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in die spesifieke aard van die transisie en transformasie van die 
werksituasie. 
Dit is derhalwe wenslik dat diegene wat blootgestel word aan hierdie 
prosesse se kennis oor die aard van die prosesse uitgebrei word. Dus 
moet hulle hulp en Ieiding ontvang om meer insig te verwerf sodat hulle 
die spesifieke probleme eie aan die verandering in 'n ander perspektief 
sal sien en ook sal leer hanteer. 
Die volgende· hipoteses word gestel: 
Hipotese 1 
Die werker en sy gesin het 'n gebrekkige insig in die unieke aard van die 
prosesse van transisie en transformasie. Hulle hou nog vas aan die ou 
werklikheid van die wereld van werk soos dit aan hulle bekend was, 
omdat dit die bron van hul sekuriteit en identiteit was. Hierdie gebrek 
aan insig in die unieke aard van transisie en transformasie lei tot 
gevoe/ens van onsekerheid, magteloosheid en hulpeloosheid. 
Nog voor die transformasieproses 'n aanvang geneem het, was die 
werker en sy gesin bewus daarvan dat daar veranderinge sou wees, 
maar hulle kon dit nie konseptualiseer nie. Die werklikheid van die 
prosesse waaraan die werkers en hulle gesinne nou blootgestet is, lei 
tot gevoelens van angs, magteloosheid, hulpeloosheid en onsekerheid. 
Hipotese 2 
Die gesin se interaksieprosesse en funksionering word bernv/oed en 
verander as gevolg van die verlies I verandering van identiteit van die 
hoof- en/of medebroodwinner van die gesin. 
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Die broodwinner se identiteit wat dikwels gevestig is in sy posisie wat hy 
by die werk beklee, en die sekuriteit wat hy as (hoof) broodwinner aan 
die gesin bied, kom nou in gedrang. Veral in die tradisionele gesinne 
waar die Protestantse werksetiek en Calvinistiese waardes van gesag, 
outoriteit en werksaamheid geld, beleef die broodwinner 'n gevoel van 
verlies aan identiteit en roldefinisie. Dit lei tot 'n verandering in die 
funksionering en roldefinisie van gesinslede, en mag aanleiding gee tot 
konflik, kommunikasieprobleme en onsekerheid. 
Hipotese 3 
Die werker wat b/ootgestel is aan verandering, is nie altyd bewus van 
die gevoelens, probleme en onsekerhede van die ander lede van die 
gesin, naamlik eggenoot, kinders en selfs familie/ede, vriende en 
huishu/pe nie. Vera/ die kinders se gevoelens word nie vo/doende in ag 
geneem nie en hul/e word nie voldoende voorberei vir hierdie 
veranderinge nie. 
Die werkers wat blootgestel is aan die verandering is dikwels so 
vasgevang in hul eie verliese en onsekerhede, dat hulle emosioneel nie 
vir hulle kinders beskikbaar is of emosioneel nie in staat is om hulle 
kinders gedurende die oorgangstydperke in te !ig en by te staan nie. 
Hulle ignoreer byna die hele aangeleentheid, en voel dat die kinders en 
die eggenote dit aan hulle verskuldig is om hulle by te staan en nie nog 
verdere angs en spanning op hulle skouers sal laai nie. Die werker 
slaag dus nie daarin om homself empaties in die skoene van die res van 
die gesin te plaas nie. 
Hipotese 4 
Die werker en sy gesin is nie a/tyd self daarvan bewus dat hulle 
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emosionele en/of aanpassingsprobleme ondervind nie. Daar ontstaan 
problematiese kommunikasiepatrone, konflik, s/aapversteurings en 
ander probleme wat dikwe/s nie aangespreek word nie. 
Die spanning en ander onderliggende probleme soos depressie, 
psigosomatiese simptome en gedragsprobleme by vera! kinders word 
dikwels ontken. Dit bring mee dat die hegtheid van die gesin benadeel 
word en waar daar reeds probleme bestaan het, word hierdie probleme 
vererger. Die gesinslede is ook geneig om hulle eie onsekerhede en 
angs vir mekaar weg te steek omdat hulle voel dat die ander partye 
reeds genoeg het om hulle oar te bekommer. 
Hipotese· 5 
Die persoon wat blootgestel word aan die verandering in sy werkstatus 
voe/ dikwels oorspoel en kan dus nie rasioneel besin oor hoe hy sy /ewe 
verder gaan bedryf in terme van beroep, aftrede of stokperdjies nie. Hy 
mag dink sy prob/eme is uniek en worstel dan op sy eie met die 
prob/eme. Omdat hy nie doelgerig kan beplan nie, voel hy onbekwaam 
en 'n mislukking. 
Die persoon voel skuldig omdat hy emosioneel nie in staat is om vooruit 
te beplan nie. Hy laat ook na om sy eie moontlikhede, geleenthede en 
potensiaal te eksploreer. 
Hipotese 6 
Die werker en sy gesin /y aan toekomsskok. Hulle voel onverwags 
betrap deur die onsekerhede en ook sekerhede (finaliteite) van die 
transisie- en transformasieproses. 
Alhoewel die werker daarvan bewus was dat daar veranderinge in sy 
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werksituasie sou kom, het hy hierdie kennis nie ge"lnternaliseer nie. Hy 
is ook heel waarskynlik nie ingelig en voorberei deur sy werkgewer nie. 
Dit het meegebring dat hy nie voorbereid was op die proses nie, en dat 
hy sy gesin nog minder voorberei het. Die werker en sy gesin is daarom 
onverhoeds oorval deur die werklikhede van die toekoms wat hulle 
ingehaal het. 
5.4 Spesifieke doelstellings met die antwerp van die begeleidings-
program 
Vir die doel van hierdie studie gaan daar hoofsaaklik op die werker wat 
blootgestel is aan die verandering, gekonsentreer word. Daar word van 
die standpunt uitgegaan dat indien die werker, as die besluitnemende, 
klimaatskeppende persoon in die gesin, beter voorberei word om die 
veranderingsproses en die gevolge van veranderende werksom-
standighede te hanteer, al die lede van die gesin daarby sal baat. Die 
werker se meerdere kennis en verbeterde insig, gepaard met 
vaardighede om verandering te hanteer, behoort die aanpassing vir die 
gesin as geheel te vergemaklik en te bespoedig. 
Die volgende spesifieke doelstellings word vir die antwerp van die 
program gestel: 
1. Om die werker insig te gee in die unieke aard van die proses van 
transisie en transformasie. 
2. Om die werker te orienteer ten opsigte van die veranderende wereld 
van werk. 
3. Om aan die werker die vaardighede te gee om veranderinge te kan 
antisipeer en te kan hanteer. 
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4. Om werkers tot die insig te lei dat dit noodsaaklik is om verliese wat 
spruit uit die veranderinge te verwerk, omdat onverwerkte gevoelens 
'n negatiewe invloed op hulle gesitueerdheid kan he en kan bydra tot 
herhaalde verlies en/of mislukkings. 
5. Om die werker te help om negatiewe gevoelens en emosies soos 
stres en depressie te identifiseer en te kan hanteer. 
6. Om die werker tot selfkennis en insig in sy eie vaardighede en 
potensialiteite en geleenthede te lei. 
7. Om die geleentheid te skep waar praktiese aangeleenthede soos 
finansiele beplanning, loopbaanbeplanning en entrepreneurskap 
bespreek kan word en inligting verskaf kan word. 
8. Om geleenthede vir die werkers te skep om hulle bekommernisse en 
probleme met ander persone in soortge!yke omstandighede te deel 
en op die wyse ook ondersteuning te ontvang. 
9. Om hulp aan werkers te verleen om hulle eie besondere probleme in 
hulle werksituasie en hulle gesin te identifiseer, en hulle eie 
probleemoplossingstyl te ontwikkel. 
Vervolgens sal aandag aan die ontwerp en toepassing van die program 
gegee word. 
5.5 Navorsingsmetodologie 
5.5.1 Die ontwerp van die program 
Die program bestaan uit vier sessies wat elk drie uur duur en wat oor 'n 
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periode van vier weke strek. Verdere sessies kan gereel word indien dit 
nodig blyk te wees. Een sessie per week word aangebied. Die 
deelnemers sal die geleentheid he om nuut verworwe kennis en insigte 
te gaan bedink, toe te pas en te internaliseer gedurende die periode van 
vier weke en terselfdertyd is daar oak geleentheid vir hulle om in die 
daaropvolgende sessies terugvoering te gee. Die navorser tree self met 
elke sessie as groepleier op, verskaf die nodige inligting en verwysings-
bronne en tree oak as fasiliteerder op tydens groepbesprekings. 
Die keuse va·n temas en die volgorde daarvan in die program poog om 
die emosies van die deelnemers eers te stabiliseer en om daama die 
meer feitelike inligting, soos die veranderende wereld van werk, 
entrepreneurskap en finansiele beplanning, te leer hanteer. Hierdie 
volgorde behoort by te dra dat elke deelnemer die maksimum voordeel 
uit die program sal kry. Die laaste sessie bevat oak 'n samevatting en 
afsluiting. 
5.5.2 Die strukturering van die program 
Elke sessie is soos volg gestruktureer : 
'n T em a met doelwitte is ge"identifiseer. Hierdie doelwitte sluit die reeds 
ge'identifiseerde spesifieke doelstellings wat in paragraaf 5.4. 
geformuleer is, in. Buiten die eerste sessie, wat as doelwit die 
bekendstelling van die groepslede het, begin elke sessie met 
terugvoering van die deelnemers oar moontlike insigte en veranderinge 
wat in die loop van die vorige week plaasgevind het. 
Die nuwe tema vir die betrokke sessie word daarna deur 'n kart 
inleidende inligtingsessie, of aan die hand van vrae, ingelei. 'n Opdrag in 
die vorm van 'n probleemstelling en/of vraelys word dan aan die groep 
gegee waarna 'n sessie vir groepbespreking en terugrapportering volg. 
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Die klem in elke sessie val op die betrokke tema, maar daar is 
genoegsame geleentheid vir die deelnemers om hulle eie relevante 
ondervindinge en belewenisse met die groep te deel, met die oog op 'n 
oplossings vir hulle gemeenskaplike en individuele probleme. 
5.5.3 Die temas wat in die program aangespreek word 
Die volgende temas word in die program aangespreek. 
5.5.3.1 Sessie 1: Die proses van verandering, met spesifieke 
verwysing na die transisie en transformasie van die 
deelnemers se werksomstandighede en hoe die proses die 
persone en hul gesinne raak 
Hierdie tema is geselekteer omdat dit uit die literatuurstudie geblyk het 
dat daar nie genoegsame orientering gedoen word oor die proses van 
verandering nie (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.3.4). Uit die 
literatuurstudie en ook die loodsondersoek (Hoofstuk 4) word dit duidelik 
dat mense nie voorbereid is op die verskillende fases van verandering, 
wat deurwerk moet word, alvorens -'n nuwe begin gemaak kan word nie. 
Daar bestaan 'n leemte by ander programme (soos bespreek in 
Hoofstuk 1, paragraaf 1.2.2. 7) ten aansien van orientering en kennis 
met betrekking tot die proses van verandering ( sien Hoofstuk 1, 
paragraaf 1.2.3). Kennis oor hierdie proses sal persone blootgestel aan 
veranderende werksomstandighede help om hulself en hul situasie beter 
te verstaan, en om dit daarom ook meer konstruktief te hanteer. 
5.5.3.2 Sessie 2: Gevoelens, probleme en vrese wat gepaard gaan 
met die proses van verandering 
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In Hoofstuk 3 word die gevoelens, problema en vrese van persone wat 
blootgestel word aan veranderende werksomstandighede bespreek. Die 
verlaging in selfbeeld, stres en depressie is as spesifieke problema 
ge"identifiseer en bespreek. Die loodsondersoek (Hoofstuk 4) het ook 
aangedui dat persone blootgestel aan veranderende werksomstan-
dighede en hul gesinne spesifieke problema ondervind. 
Hierdie tema word vroeg in die program aangebied om die persone te 
orienteer ten· opsigte van spesifieke problema wat gepaard gaan met 
transisie eri transformasie, en om aan hulle die nodige vaardighede te 
gee om die problema te kan hanteer. Die persone voel dan minder 
uitgelewer aan hulle problema en omstandighede en voel dat hulle hul 
situasie op 'n konstruktiewe wyse kan aanspreek en hanteer. 
5.5.3.3 Sessie 3: Die veranderende wereld van werk- waar pas ek in? 
Hierdie tema is -geselekteer omdat dit uit die literatuur duidelik blyk dat 
die wereld van werk besig is om teen 'n snelle tempo te verander en dat 
mense nie op hierdie verandering voorbereid is nie (sien Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.5). 
In Hoofstuk 4, met die loodsondersoek, het dit ook duidelik geblyk dat 
die persone wat blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede, die wereld van werk steeds vanuit hulle ou 
bekende paradigms benader, en dat daar 'n leemte in hulle kennis-
struktuur ten opsigte van die veranderende wereld van werk bestaan. 
Ander programme (soos bespreek in Hoofstuk 1) laat na om die 
deelnemers oor hierdie onderwerp te orienteer. In die genoemde 
programme word steeds gefokus op indiensnemingsvaardighede en nie 
op die vereistes van die veranderende wereld van werk nie. In hierdie 
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program word daar gepoog om hierdie leemte te vul en om die 
deelnemers toe te rus met kennis oor, en vaardighede om in die 
veranderende wereld van werk te funksioneer. 
5.5.3.4 Sessie 4: Beplanning- 'n belangrike aspek wanneer 'n persoon 
blootgestel word aan veranderende werksomstandighede 
Aangesien die finansiele implikasies van veranderende werks-
omstandighede 'n bepalende rol in die funksionering en geestes-
gesondheid van die persoon en sy gesin speel, is dit noodsaaklik dat 
hierdie aspek aangespreek word. Die impak van die finansiele 
implikasies van veranderende werksomstandighede word in Hoofstuk 2, 
paragraaf 2.5.1.5 en Hoofstuk 3, paragraaf 3.2.1.4 bespreek. In die 
loodsondersoek (Hoofstuk 4} het al die deelnemers oak hulle kommer 
uitgespreek oar die finansiele implikasies van veranderende 
werksomstandighede. 
Omdat hierdie 'n spesialisgebied is, word daar in hierdie sessie van 'n 
konsultant gebruik gemaak, in die vorm van een of meer finansiele 
adviseurs. Die funksie van hierdie adviseurs sal wees om aan die 
deelnemers wenke te gee oar hoe om hulle finansies tydens 'n proses 
van veranderende werksomstandighede te bestuur. 
Die deelnemers word in hierdie sessie oak gelei om kort- en 
mediumtermyn beplanning te doen. 
5.5.4 Die program 
Teikengroep: 
Persone, getroud of ongetroud waar minstens een eggenoot blootgestel 
is aan die proses van veranderende werksomstandighede (8 persone). 
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5.5.4.1 Sessie 1 
Tydsduur: 
Die tydsduur van die sessie is ongeveer 3 ure. 
Tema: 
Die proses van verandering - met spesifieke verwysing na die transisie 









Kennismaking met die verskillende lede van die groep. 
Bekendstelling van die program. 
Bepaling van die doelstellings van die individuele lede van die· 
groep met die bywoning van die program. 
Bespreking van die aard van verandering. 
Bewusmaking van die gevolge wat die proses van 
veranderende werksomstandighede op die deelnemers het, in 
die konteks van hul!e spesifieke lewensfase. 
Bepaling van emosies, gevoelens en vrese van deelnemers 
tydens die veranderingsproses. 
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Aktiwiteite: 
* Kennismaking (ongeveer 20 minute} 
Elke lid van die groep stel hom-/haarself kortliks bekend en deel 
terselfdertyd sy/haar unieke posisie ten aansien van die veranderende 
werksomstandighede aan die res van die groep mee. 
* Bekendstelling van die program (ongeveer 20 minute} 
Die fasiliteerder gee 'n kort uiteensetting van die verloop van die 
program asook wat die deelname van die groepslede behels. 
Bepaling van die doelstellings deur die individuele Jede van die 
groep ( ongeveer 30 minute} 
Elke lid van die 'groep word gevra om Vraelys A (sien paragraaf 5.5.5.1 
Vraelys A) te voltooi wat onder andere ook die neerskryf van hulle eie 
doelstellings vir die bywoning van die program insluit. Elke deelnemer 
moet sy/haar doelstellings neerskryf. Hierdeur kan bepaal word wat die 
behoefte aan hulp van elke deelnemer is. (In die laaste sessie word 
weer aandag aan hierdie doelstellings gegee wanneer bepaal word of 
die lede van die groep wei hulle doelstellings bereik het). 
* 
* 
Koffie-/teepouse (20 minute) 
Bespreking van die aard van die proses van verandering in die 
algemeen, met spesifieke verwysing na die veranderende 
werksomstandighede (ongeveer 80 minute) 
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Hierdie sessie word in 2 afdelings verdeel: 
* Afdeling 1: Die aard van die proses van verandering (40 
minute): 
Die fasiliteerder bespreek die verskillende fases van die 
veranderingsproses (vergelyk 2.4 ): 
(a) Die einde van die ou fase: Tydens hierdie fase vind daar vier 
belangrike prosesse plaas, naamlik losmaking, disidentifikasie, 
ontnugtering en disorientasie. 
(b) Die neutrale sane: Gedurende hierdie tyd wanneer daar nie rigting of 
duidelikheid met betrekking tot die toekoms is nie, vind daar 'n innerlike 
herorientasie plaas. 
(c) Die nuwe begin: Gedurende hierdie fase herintegreer die persoon 
sy/haar nuwe identiteit met elemente van die oue. Nuwe doelwitte word 
gestel en aksieplanne word in werking gestel om die doelwitte te bereik. 
Die deelnemers kry nou die geleentheid om die proses, soos dit beslag 
gekry het in hulle eie veranderende werksomstandighede, te bespreek. 
Die belangrikheid van die afhandeling van elke fase, met sy spesifieke 
take, vir 'n suksesvolle nuwe begin word beklemtoon. Die deelnemers 
moet oak verstaan dat elke persoon teen sy eie tempo deur die fases 
beweeg en dat een persoon vinnig deur al die fases beweeg, terwyl 'n 
ander persoon mag sukkel om verby die eerste taak van die eerste fase 
te beweeg. 
* Koffie-lteepouse ( 10 minute) 
* 
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Afdeling 2: Bespreking van die volwasse lewensfases (40 
minute): 
Elke deelnemer bevind hom- of haarself in 'n spesifieke lewensfase, met 
take wat afgehandel moet word (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.2.1). Dit is 
daarom belangrik dat hulle insig sal verkry in sodanige take sodat hulle 
die impak van die veranderende werksomstandighede op hulself, beter 
kan verstaan en hanteer. 
Die fasiliteerder bespreek die 7 volwasse lewensfases volgens Gould 
(sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.2.2) naamlik: 
* Optrek-van-wortelsfase (ouderdom 16- 22) 
* Vroee-volwassenheidfase ( ouderdom 22 - 29) 
Dertiger-oorgangsfase (ouderdom 29- 32) 
* Wortelskietfase (ouderdom 32- 39) 
* Mid-lewensoorgangfase ( ouderdom 39 - 43 jaar) 
* Herstabilisering en bloeitydperkfase (ouderdom 43- 50) 
Aftrede en rypwording "Mellowing" (ouderdom 50- 60+) 
Die groepslede word die geleentheid gegee om die gevolge van die 
veranderende werksomstandighede en die invloed daarvan op hulleself 
in hul spesifieke lewensfase te bespreek. Die invloed wat die 
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veranderende wereld van werk op hulle het word ook tydens hierdie 
bespreking uitgelig. 
* Afsluiting 
As voorbereiding vir die volgende sessie meet die groepslede tuis hulle 
emosies, gevoelens en vrese wat 'n gevolg is van die proses waarin 
hulle hulself bevind, identifiseer en bedink. 
5.5.4.2 Sessle 2 
Tydsduur: 
Die tydsduur van hierdie sessie is 3 ure. 
Tema: 
Die gevoelens, probleme en vrese wat gepaardgaan met die proses van 





Om gevoelens, emosies en vrese wat gepaardgaan met die 
proses van transisie en transformasie te identifiseer. 
Om die verandering in selfbeeld tydens transisie te bespreek. 
Om aan die deelnemers die vaardighede te gee om negatiewe 
emosies en gevoelens wat met verandering, en meer spesifiek 
veranderende werksomstandighede gepaardgaan, te hanteer. 
Spesifieke probleme wat behandel word is stres, depressie en 
'n swak selfbeeld. 
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Aktiwiteite: 
* Terugvoer na sessie 1 (ongeveer 20 minute) 
Elke lid van die groep kry die geleentheid om sy emosies, gevoelens en 
vrese met die groep te dee!. Probleme om die gevoelens te identifiseer 
en te hanteer word bespreek. 
* Die voltooiing en bespreking van 'n transisie-hanterings-
vaardigheidsvraelys (sien paragraaf 5.5.5.2, Vraelys B) (60 
minute). 
Hierdie vraelys word aan al die deelnemers gegee sodat hulle kan 
vasstel in watter mate hulle oar die vaardighede beskik om verandering 
suksesvol te kan hanteer. Die doel van die vraelys is dus nie om 
navorsingsgegewens in te samel nie, maar om 'n situasie-analise te 
doen vir gebruik tydens die betrokke sessie. Die deelnemers moet die 








Kennis van die nuwe situasie 
ldentifisering van mense en instansies wat hulp kan verleen 
Die belangrikheid van fisiese, emosionele en spirituele 
versorging 
Die proses van rou en die aflegging van die verlede 
Soeke na sin en betekenis van die transisie 
Na die voltooiing van die vraelys word geleentheid aan die deelnemers 
gegee om die verskillende hanteringsvaardighede te bespreek en 
leemtes in hul eie vaardighede uit te wys. 
* 
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Koffie-/Teepouse (10 minute) 
Bespreking van die verandering in selfbeeld tydens die 
transisieproses (ongeveer 30 minute) 
Die fasiliteerder bespreek die verandering in die selfbeeld tydens die 
proses van transisie na aanleiding van die skematiese voorstelling soos 
beskryf in Hoofstuk 3, paragraaf 3.2.3.2. Die groepslede word 
aangemoedig om hul eie posisie ten opsigte van die verandering, en die 
impak wat · die verandering op hul selfbeeld het, te identifiseer. Die 
volgende wenke word aan hulle gegee oor hoe om hulle selfbeeld 
tydens die proses van verandering, te verbeter: 
(a) Positiewe denke: Die belangrikheid van 'n positiewe innerlike 
gesprek word beklemtoon. 
(b) Subjektiewe evatuering: Die persoon moet hom self aan die 
hand van sy persoonlike kwaliteite en nie volgens materiele 
welvaart evalueer nie. 
(c) Positiewe visualisering: Die persoon kan die tegniek van 
visualisering gebruik om hom-/haarself in 'n wen-wen situasie te 
sien. 
(d) Fokus op vorige prestasies: Die persoon kan 'n lys van vorige 
prestasies maak en dit van tyd tot tyd vir hom- of haarself voorlees. 
(e) Neem aksie: Korttermyn doelwitte moet gestel word en aksieplanne 
moet uitgewerk word oor hoe om die doelwitte te bereik. 
* Koffie-/Teepouse (10 minute) 
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* Bespreking van die hantering van stres (30 minute) 
Stres figureer by aile probleme wat die persoon blootgestel aan 
veranderende werksomstandighede ondervind. Dit is daarom belangrik 
om aan die deelnemers stresvoorkomings- en 
streshanteringsvaardighede voor te hou. 
Die fasiliteerder bespreek en demonstreer stresvoorkomings- en stres-
hanteringsvaardighede: 
(a) Fisiese oefening: Enige fisiese aktiwiteit kan help om die stres-
respons te verminder en om aan 'n persoon meer energie te gee. 
(b) Ontspanning: Die gebruik van ontspanningstegnieke soos medi-
tasie/gebed, diep-asemhaling, progressiewe ontspanning, 
musiek en ander aktiwiteite soos lees en televisie-kyk word 
aanbeveel. 
(c) Geleenthede om die self te "bederf': Dit is belangrik dat wanneer 'n 
persoon aan stres blootgestel word, hy/sy moet voel dat daar 
geleenthede is om iets te doen wat hy/sy geniet. Die persoon moet 
voel dat hy/sy wei iets mag geniet en 'n uitstappie of 'n klein 
uitgawe soos 'n nuwe tydskrif mag help om aan die persoon weer 
nuwe geestesenergie te gee. 
(d) Opbouende innerlike self-gesprek: Dit is belangrik dat die persoon 
gedurig aan homself positiewe, opbouende boodskappe sal gee. 
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Spesifieke streshanteringsvaardighede (Sien Bylaag A) word 
gedemonstreer naamlik: 
- Diep asemhalingstegnieke 
- Progressiewe ontspanning 
- Positiewe denke en innerlike gesprek "Constructive self-talk" 
Die groepslede word aangemoedig om die tegnieke saam met hulle 
gesinslede te beoefen. Die oefening mag as sekondere gewin daartoe 
lei dat die kommunikasie in die gesin sal verbeter en dat gesinsbande 
sal verstewig. 
* Bespreking van, en wenke vir die hantering van depressie (30 
minute) 
Tydens die proses van verandering ondervind die meeste mense 'n 
mate van neers!agtigheid en depressie. Die belangrikste wyse waarop 
depressie tydens transisie en transformasie hanteer kan word, is om 
positiewe stappe te neem. Die volgende wenke word aan die 
deelnemers gegee: 
(a) Oordink die situasie: Die persoon blootgestel aan verandering moet 
die situasie konfronteer en dit nie vermy om daaroor te dink nie. Die 
geleentheid moet gebruik word om oor die situasie wat verby is te 
treur en te rou. 
(b) Ontspan: Die persoon moet probeer om vir 'n kort tydperk van 
omgewing te verander om sy gedagtes weer helder te kry en om te 
fokus. 
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(c) Bevestig die self. Die persoon meet aan homself fisiese bewyse 
!ewer dat, alhoewel sy situasie verander het, hy as persoon 
dieselfde gebly het. Foto-albums, vorige simbole van prestasie, 
soos trofee en sertifikate kan help om die persoon se eiewaarde te 
bevestig. 
(d) Maak 'n lys van moontlike keuses: Die persoon meet 'n lys maak 
van praktiese dinge wat hy onder die huidige omstandighede kan 
doen. 
(e) Raak aktief. Die persoon meet uit bogenoemde lys 'n item kies wat 
hy kan uitvoer. Dit bring die gevoel mee dat hy nag steeds 'n keuse 
het en dus beheer oar sy eie lewe uitoefen. 
(f) Kry professionele hulp: lndien die depressie nie opklaar nie, behoort 
die persoon hulp by 'n professionele persoon te seek. 
Die groepslede word daarop gewys dat vir baie persona die verandering 
van werksomstandighede, deure oopgemaak het na 'n nuwe begin. Dit 
is daarom geed om deur die fase van depressie te beweeg met die wete 
dat dit 'n normale periode in die proses van verandering behoort te 
wees. 
* Afsluiting 
Die groepslede meet die tegnieke soos aan hulle voorgehou, gaan 
toepas en ook hulle gesinne daarby betrek. Die effek sal gedurende die 
derde sessie bespreek word. 
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5.5.4.3 Sessie 3 
Tydsduur: 
Die tydsduur van die sessie is 3 ure. 
Tema: 





Om die deelnemers te orienteer ten opsigte van die 
veranderende wereld van werk. 
Om die eienskappe van en vereistes vir portefeulje-werk te 
eksploreer. 
Om die deelnemers te help om selfkennis te bekom en te 
bepaal waarheen hulle op pad is. 
Om die deelnemers bewus te maak van die leemtes 
in hul kennis van hulle eie moontlikhede en die 
geleenthede wat wei bestaan, sodat hulle verder sal kan 
eksploreer. 
Aktiwiteite: 
* Terogvoer na sessie 2 (ongeveer 15 minute) 
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Elke lid in die groep kry die geleentheid om terug te rapporteer oor die 
gebruik van die wenke wat in die tweede sessie bespreek is. Enige 
verandering in die persone se stresvlak, selfbeeld en mate van 
depressie word bespreek. Ander problema wat ondervind is, kan ook 
met die groep bespreek word. 
* 'n Bespreking van die veranderende wereld van werk (40 
minute) 
Die fasiliteerder lei 'n gesprek oor die kenmerke van die veranderende 
wereld van werk (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.1 en 2.5.2). Die 
deelnemers word gelei om die eise wat hierdie veranderinge aan die 
individuele werker stel, te verstaan. 
* 'n Bespreking van die portefeulje-werker, met spesifieke 
verwysing na die belangrikheid van 'n resume, 'n persoonlike 
netwerk en entrepreneurskap ( 40 minute) 
Die deelnemers word bekend gestel aan die konsep portefeulje-werker 
soos volledig beskryf in Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.2.7. Hulle word gelei 
om te verstaan dat 'n persoon met tye 'n permanente posisie kan 
beklee, en dat wanneer hy tydperke ervaar waartydens hy nie formeel 
geemplojeer word nie, hy homself as 'n kontrakwerker kan bemark. Hy 
hoef dus nooit werkloos te wees nie. 
Die waarde van 'n resume en persoonlike netwerk word bespreek. Na 
afloop van die volgende aktiwiteit sal die deelnemers die geleentheid kry 
om 'n voorlopige resume en persoonlike netwerk op te stel. 
Die fasiliteerder bespreek entrepreneurskap met verwysing na die 7 
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besigheidsvaardigheidsareas soos bespreek in Hoofstuk 2, paragraaf 
















Risiko en ontspanning 
Koffie-Jteepouse (20 minute) 
'n SWOT-analise18 van die deelnemer self en sylhaar 
omstandighede word gedoen (ongeveer 30 minute) 
Deelnemers kry elkeen 'n bladsy waarop hulle hulself volgens die 
SWOT -analise metode moet analiseer en evaiueer: 
18
'n SWOT-analise is 'n sistematiese manier om die geleenthede en bedreigings binne sowel as 
buite 'n persoon te analiseer. 
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NAAM: 
MY STERKPUNTE "STRENGTHS": 
MY SWAKHEDE "WEAKNESSES": 
GELEENTHEDE RONDOM MY "OPPORTUNITIES": 
DINGE BUITE MYSELF WAT MY BEDREIG "THREATS": 
* 
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'n Bespreking van die deelnemers se SWOT-analise word in 
groepsverband gedoen ( 15 minute) 
Tydens die bespreking moet die deetnemers hulleself evalueer19 en 
bepaal waar hul moontlikhede le. 
* Deelnemers kry die ge/eentheid om hul/e eie resume en 
persoonlike netwerk sa am te stel (20 minute) 
Afsluiting 
Die groepslede moet saam met hulle gesinne probeer om hul resumes 
aan te vul en kyk of hulle addisionele items by hulle netwerke kan plaas. 
5.5.4.4 Sessie 4 
Tydsduur: 
Die tydsduur van hierdie sessie is 3 ure. 
Tema: 
Beplanning vir die veranderinge wat met die veranderende werks-
omstandighede gepaardgaan. 
Doelwitte: 
Om die deelnemer bewus te maak van die noodsaaklikheid 
van finansiEHe beplanning. 
191ndien 'n individu probleme ondervind om sy eie moontlikhede te bepaal, kan daar van 





Om 'n geleentheid te skep vir raadgewing met betrekking tot 
finansiele beplanning. 
Om aan deelnemers riglyne te gee vir die stel van doelwitte. 





Terugvoer na sessie 3 (ongeveer 10 minute) 
Gasspreker: Finansiele bep/anning na uitdiensstel/ing (50 
minute) 
'n Spesialis finansiele adviseur word uitgenooi om die groepslede toe te 




Geleentheid vir vrae aan die adviseur (20 minute) 
Koffie-lteepouse {10 minute) 
Die deelnemers word nou gelei om doelwitte vir hulleself te stel 
met behulp van die volgende doelwitstellingsmodel (40 minute): 






Doelwitte moet behoeftes bevredig; 
doelwitte moet duidelik en presies geformuleer word; 
doelwitte moet gevolg word deur aksieplanne; 
doelwitte moet uitdagend genoeg, maar ook bereikbaar wees; 




en hou rekord van die vordering en resultate van die wyse 
waarop die doelwitte bereik word. 
Voltooiing van Vraelys C en Samevatting (20 minute) 
Die program word afgesluit met die voltooiing van Vraelys C (sien 
paragraaf 5.5.5.3) deur elke deelnemer. 
5.5.5 Die vraelyste 
Drie vraelyste is opgestel, naamlik vraelys A, 8 en C, wat hieronder 
weergegee word. 
Vraelys A word aan die deelnemers gegee om hul eie relatiewe posisie 
ten aansien van die proses van verandering te bepaal asook om vas te 
stel wat hul doelstelling met die bywoning van die program is. Deur die 
gebruik van hierdie vraelys kan bepaal word wat die behoefte aan hulp 
van elke deelnemer is. 
In Vraelys 8 word die deelnemers se kennis en orientasie ten aansien van 
transisie-hanteringsvaardighede te bepaal. Die doel van hierdie vraelys is 
nie om navorsings-gegewens in te same! nie, maar om 'n situasie-analise 
te doen wat as verwysing sal dien tydens Sessie 2. 
Die doel van Vraelys C is om te bepaal of die deelnemers hulle doelwitte 
vir die bywoning van die program bereik het. Die deelnemers word die 
geleentheid gegee om die program krities te evalueer en voorstelle te 
maak om die program te verbeter. 
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5.5.5.1 VRAEL YS A : DIE TRANSISIE WAARIN EK TANS VERKEER 
Die vraelys moet deur elke deelnemer apart ingevul word. 




B OUDERDOM: __________________ __ 
C BEROEP: ____________ _ 
D GESINSAMESTELLING: Aile persone woonagtig saam met 
die groepslid: 
NAAM OUDERDOM BEROEP/ GRAAD (in die geval van kinders) 
VRAAG: 1. 
A Dink aan die transisie waarin u u tans bevind, of wat so pas 
beeindig is, of wat nou gaan begin: 
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8 Skryf die transisie neer. 
C Die lyn hieronder verteenwoordig die transisie. Maak 'n X om 
aan te dui waar u uself nou in die proses bevind. 
BEGIN NEUTRALE SONE EINDE 
(EINDE VAN VORIGE PERIOD E) (BEGIN VAN NUWE PERIODE) 
VRAAG: 2 
A Wanneer het u bewus daarvan geword dat 'n verandering gaan 
plaasvind? 
8 Hoe het u gevoel? 
C Wat het u gedoen? 
D Het u met iemand oor u gevoelens gepraat? 
E Hoe help u uself? Wat doen u? 
VRAAG: 3 




Wat se die wyse waarop u hierdie transisie hanteer van u as 'n persoon? 
VRAAG: 5 
A Wat is u doelstelling met die bywoning van die program? 
B Watter kennis wil u bekom? 
C Wat wil u graag bereik? 
5.5.5.2 VRAEL YS B: TRANS/5/E-HANTER/NGSVAARDIGHE/DS-
VRAELYS 
Die vraelys moet deur elke groepslid apart ingevul word. 
Probeer asseblief aile vrae so eerlik as moontlik beantwoord. Beantwoord 
aile vrae so volledig as moontlik. lndien u "Ja" of "Nee" antwoord, 




A Is hierdie transisie iets wat u wou he moes plaasvind? 
B Weet u wat u uit die nuwe situasie wil he? 
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C Weet u wat u nie uit die nuwe situasie wil he nie? 
D lndien u stres ervaar, weet u hoe om uself te help? lndien "Ja", 
hoe? 
VRAAG: 2 
A Weet u wat van u verwag word in die nuwe situasie? 
B. Is daar enige geleentheid vir u om die nuwe situasie te beproef? 
VRAAG: 3 
Kan u persone binne en buite u gesin identifiseer wat u kan bystaan in die 
volgende situasies? Noem hulle. 
(A- G): 
A In 'n krisis? 
8 Met wie u bekommernisse kan bespreek? 
C Aan wie u naby voel ('n goeie vriend/in)? 
D Wat u sterkpunte raaksien en waardeer? 
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E Wat aan u informasie kan gee wat u benodig? 
F Wat u kan help om te verander en kan help om die verandering 
te hanteer? 
G Met wie u goeie dinge en ervarings kan dee!? 
VRAAG: 4 
Kwalifiseer asseblief u antwoorde: (A- E) 
A Kry u gereeld oefening? 
8 Eet u gereeld en gebalanseerd? 
C Weet u wanneer en hoe om te ontspan? 
D Volg u 'n gereelde roetine? 
E Is daar mense, plekke en situasies waar u op u gemak voel? 
F Ken u die tye en situasies wat vir u die moeilikste is om te 




A Is u geneig om aan die verlede vas te hou, of Jaat u maklik een 
situasie agter en beweeg aan na die volgende? 
B Het u die volgende gedagtes: "Dit is nie regverdig nie, dit moes 




C Wil u graag die verlede agterlaat en aangaan met dit wat 
vorentoe le? 
D Is dit vir u moontlik om geleenthede te vind om u woede of 
ander sterk gevoelens op 'n konstruktiewe wyse, wat u kan 
help, uit te druk? Hoe? 
VRAAG: 6 
A Kan u aan minstens een ding dink waarby u gebaat het as 
gevolg van die transisie? 
B Kan u die geleenthede opnoem wat u nou het, wat u nie 
voorheen gehad het nie, of waaraan u nie voorheen gedink het 
nie? 
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C Het u iets nuuts van uself geleer? lndien wei, wat? 
D Kan u nou beskryf hoe u anders is as voorheen? 
E Wat het u geleer wat in die toekoms vir u nuttig mag wees? 
5.5.5.3 VRAELYS C: EVALUER/NG VAN DIE PROGRAM 
Die vraelys moet deur elke deelnemer apart ingevul word na afloop 
van die program. 
NAAM: 
----------------------------------------------
Beantwoord asseblief die volgende vrae so eerlik as moontlik. Elke sessie 






Positief (Wat het u positief ervaar tydens die sessie?) 
Negatief (Wat het u negatief ervaar tydens die sessie?) 
Wat het u geleer I gebaat by die program? 
Hoe kan die program verbeter I uitgebrei word? 
SESSIE 1: Die proses van verandering- met spesifieke verwysing na die 
transisie en transformasie van die deelnemers se werksomstandighede -




C Wat het u geleer I gebaat by die sessie? 
D Hoe kan die program verbeter I uitgebrei word? 
VRAAG: 2 
SESSIE 2: Die gevoelens, probleme en vrese wat gepaard gaan met die 




C Wat het u geleer I gebaat by die sessie? 
D Hoe kan die program verbeter I uitgebrei word? 
VRAAG: 3 
SESSIE 3: Die veranderende wereld van werk - waar pas ek in? 
A Positief 
B Negatief 
C Wat het u geleer I gebaat by die sessie? 
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D Hoe kan die program verbeter I uitgebrei word? 
VRAAG: 4 
SESSIE 4: Beplanning vir die veranderinge wat met die veranderende 
werksomstandighede gepaard gaan. 
A Positief 
B Negatief 
C Wat het u geleer I gebaat by die sessie? 
D Hoe kan die program verbeter I uitgebrei word? 
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VRAAG: 5 
A Watter doelstellings het u na u mening met die bywoning van 
hierdie program bereik? 
B Het u gesin gebaat deur u bywoning van die program? lndien 
wei, beskryf asseblief hoe. 
C Is daar enige voorstelle vir die verbetering van die program wat 
u aan die hand wil doen of enige kommentaar wat u wil !ewer? 
KOMMENT AAR: 
VOORSTELLE: 
BAlE DANKIE VIR U SAMEWERKING 
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5.5.6 Aanbieding van die program 
Die program word in groepsverband aangebied. Hierdie metode is 




Meer mense kan in groepsverband gelyktydig betrek word. 
Dit is meer koste-effektief as individuele hulp. 
Die groepslede kry die geleentheid om te baat by insigte en die 
ondersteuning van die ander lede van die groep. (Dit is onder 
meer een van die doelstellings van die begeleidingsprogram -
vergelyk paragraaf 5.4). 
5.5. 7 Die selektering van die proefpersone 
Dit was nie moontlik om op 'n sistematiese wyse vas te stel wie die 
persone is wat voortydig afgedank gaan word nie. Persone wat nie seker 
van die posisie in hulle maatskappy of organisasie is nie, mag ook huiwer 
om hulleself op 'n voortydige, vrywillige basis te identifiseer as deel van 
die ondersoekgroep, omdat dit mag aandui dat hulle bereid is om vrywillig 
'n uitdiensstellingspakket te aanvaar. 
Om hierdie rede is die persone wat verwag het dat hulle voortydig uit 
diens gestel gaan word, deur middel van kettingverwysing genader 
"snowball sampling" (Bailey, 1987: 95). 
Die kettingverwysing "snowball sampling" is ook vir die loodsondersoek 
gebruik en is reeds in Hoofstuk 4, paragraaf 4.1.1, beskryf. Die term 
"sneeubal" word gebruik na analogie van 'n sneeubal wat van 'n berg afrol 
en wat klein begin en soos wat dit aanrol, word dit al hoe grater (Bailey, 
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1987 :95). Deelnemers aan die program sal op hierdie manier gewerf 
word. 
AI die proefpersone meet persone wees wat ten minste vir tien 
aaneenlopende jare 'n vaste betrekking beklee het, en wat as die 
breadwinner of mede-broodwinner in hul huishouding optree. Die rede 
waarom daar op hierdie groep gefokus word, is omdat hulle reeds in 'n 
beroep gevestig is, langtermyn loopbaanbeplanning gedoen het, en die 
verandering as 'n omwenteling van hulle beplanning beleef (sien Hoofstuk 
2). Die proefpersone is ook almal witboordjiewerkers en persone in 
middelvlakbestuur. Die rede waarom daar op hierdie groep gefokus word, 
is omdat witboordjiewerkers en middelvlakbestuur, in die veranderende 
wereld van werk, toenemend aan werkloosheid blootgestel word (sien 
Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.2.6). 
Die rede waarom hierdie persone spesifiek gekies word, is omdat hulle 
almal aan veranderende werksomstandighede blootgestel word. Daar kan 
verwag word dat hulle probleme sal ondervind waarop hulle nie 
voorbereid is nie, en waarvoor hulle nog nie noodwendig oplossings 
gevind het nie. In die onderhoude wat met die persone gevoer word om 
vas te stel of hulle vir insluiting in die groep kwalifiseer, kan bepaal word 
of hulle wei probleme ondervind. Aangesien aile lede in die groep kan 
baat by mekaar se verworwe insigte en ervarings, kan persone wat reeds 
van die aanpassingsprobleme opgelos het, nog in aanmerking vir 
deelname aan die program kom. 
Verder word gepoog om proefpersone met verskillende beroeps-
agtergronde en gesinsamestellings byeen te bring, sodat daar 
geleenthede vir die lede van die groep is om insig in 'n verskeidenheid 
probleme te verwerf. 
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5.5.8 Die aantal proefpersone 
Vir die aanbieding van die begeleidingsprogram in groepsverband word 
agt persone, waarvan ten minste twee in gesinsverband deelneem, as 
proefpersone betrek. Hierdie agt persone is 'n hanteerbare groep mense. 
Daar word aanbeveel dat groepe nie klelner as vyf en grater as tien maet 
wees nie, omdat dit die beste geleentheid vir interaksie en die 
ontwikkeling van groepkohesie bied (Gazda, 1984: 129). Die vaardeel van 
die kleiner groep is dat die groepslede die geleentheid kry om mekaar as 
medewerkers ·(wat in dieselfde posisie is) te leer ken, begryp en 
ondersteun. In 'n grater groep sou hierdie persoonlike kantak moeiliker 
wees. Daar meet ook daarteen gewaak word dat die aanbieding van die 
program 'n onpersaanlike lesingvorm aanneem. In 'n kleiner groep is dit 
egter onwaarskynlik. Maksimale deelname van die persone aan elke 
sessie is nodig sodat hulle betrokkenheid by die begeleidingsprogram ryk 
aan andervinding, betekenisse en inligting sal wees. 
5.5.9 Die proefpersone 
Nege proefpersane is vir deelname aan die program geTdentifiseer, 
naamlik Karin, Elsa, Ann, Peet en Marieta, Laurens en Sanet en David en 
Meryll. (Skuilname is gebruik om die persone se identiteit te beskerm). 
KARIN 
Karin is 44 jaar oud. Sy is twee jaar gelede geskei na 'n huwelik van ses 
jaar. Die egskeiding was indirek die gevolg van haar gewese eggenoat se 
vervraegde aftrede as gevolg van die proses van rasianalisasie by sy 
werkplek. Sy het geen kinders nie. Albei haar ouers leef nag en ten tyde 
van die deelname aan die program het sy by haar ouers ingewoon na die 
egskeiding. 
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Karin is die primere broodwinner in haar huishouding, sy is selfonder-
houdend. Sy werk reeds 22 jaar en het nog 20 aktiewe werksjare voor 
aftree-ouderdom op 60. Sy beskik oor 'n 8 Ed graad en beklee die pos 
van 'n skakelbeampte in haar organisasie. Sy het as student by die 
organisasie begin werk en is na 22 jaar steeds by dieselfde organisasie 
werksaam. Sy beklee 'n middelvlakbestuurspos. 
Dit is vir haar belangrik om vervulling in haar werk te kry. Sy het op 'n laat 
leeftyd getrou en haar werk was daarom vir haar die hoofbron van 
erkenning en vervulling. Haar identiteit is werksgebonde en sy vind haar 
status en lewensposisie deur haar werk. 
Karin beleef die verandering as problematies en traumaties. Sy voel dat 
sy nie genoeg ingelig is oor die proses en gevolge van die transisie en 
transformasie nie. 
ELSA 
Elsa is 48 jaar oud. Sy is nooit getroud nie en beskryf haarself as 'n 
"beroepsvrou". Albei haar ouers is oorlede en sy is die enigste kind. Sy 
het nie sterk familiebande nie, maar wei 'n goeie ondersteuningstelsel in 
haar vriende. Sy het vera! deur haar werk vriende gemaak en 
ondersteuning gekry. Sy het vir 'n tydperk nadat sy haar huis verkoop het, 
'n woning met 'n kollega/vriendin gedeel wat ook aan die proses van 
transisie en transformasie blootgestel is. 
Elsa is selfonderhoudend en die primere breadwinner in haar 
huishouding. Sy werk reeds 28 jaar, waarvan 14 jaar in die onderwys was, 
4 jaar as privaat-konsultant en 10 jaar as sport- en kultuurorganiseerder 
by haar huidige organisasie. Sy het nog 17 aktiewe jare voor aftrede op 
65 jaar, maar noem dat sy nooit wil aftree nie. 
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Haar werk is vir haar die kern van haar identiteit en help bepaal wie sy is. 
Deur haar betrokkenheid by haar werk voel sy dee! van die wereld. In 
haar eie woorde: "Ek is mal oor werk". Haar werk is haar identiteit en in 
die proses van transisie en transformasie voel sy dat daar niks van haar 
oorgebly het nie. 
Sy het reeds 4 jaar gelede bewus geword dat daar veranderinge gaan 
kom in haar organisasie, maar het nie verwag dat dit so gou en met 
soveel intensiteit sou wees nie. Sy het nie verwag dat sy haar werk sou 
verloor nie. Sy voel dat daar te min amptelike inligting oor die proses 
beskikbaar gestel is. 
ANN 
Ann is 34 jaar oud en is geskei. Sy heg baie waarde aan haar vermoe om 
vir haarself te sorg en om onafhanklik te wees. 
Sy werk reeds ·11 jaar en beklee 'n bevorderingspos as sport-
organiseerder. Sy beskou haar werk as die belangrikste ding in haar lewe 
want dit voorsien in haar behoefte aan stabiliteit en sekuriteit. 
Sy beleef die proses van transformasie en transisie as traumaties en voel 
haarself vasgelope teen die proses van regstellende aksie. 
Ann het slegs een sessie bygewoon aangesien sy 'n ander werk bekom 
het en gevoel het dat sy daarom nie nodig het om voort te gaan met die 
program nie. 
PEET EN MARIETA 
Peet en Marieta is 'n egpaar wat albei blootgestel is aan die proses van 
transisie en transformasie. Peet is 56 jaar oud en het 'n jaar tevore op 
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vervroegde pensioen gegaan. Hy en sy vrou het gedink dat dit hul 
mobiliteit sou verbeter in die sin dat slegs een persoon verplaas sou moes 
word wanneer Marieta as gevolg van herorganisasie en transformasie 
oorgeplaas moes word. Marieta is 37 jaar oud en werk 14 jaar, sy het dus 
nag 28 aktiewe beroepsjare wat voorle voor aftree-ouderdom op 65 jaar. 
Benewens die feit dat dit finansieel noodsaaklik is vir Marieta om te werk, 
beskou sy oak haar werk as die singewende aspek in haar lewe. Hulle het 
een afhanklike kind saam en Peet het 3 kinders uit 'n vorige huwelik van 
wie een nag afhanklik is. 
Marieta beklee 'n bevorderingspos. Sy ly aan depressie as gevolg van die 
onsekerhede en implikasies van die proses van transisie en transformasie 
van haar werksomstandighede. Sy is onder mediese behandeling. Sy 
beleef die proses as vreemd as gevolg van die onnadenkende wyse 
waarop bestaande kennis genegeer word ten koste van die 
eindverbruiker. In die geval van die organisasie waarvan sy deel is, is dit 
die kind. Peet ondervind gevoelens van aggressie en gevoelens van 
magteloosheid omdat hy nie iets daadwerkliks aan die situasie kan doen 
nie. 
LOURENS EN SANET 
Laurens en Sanet is 'n egpaar wat albei in 'n voltydse beroep staan. 
Laurens is 58 jaar oud en Sanet is 52 jaar oud. Albei beklee beroepe in 'n 
musiekrigting. Laurens beklee 'n bevorderingspos en Sanet gee onderrig 
in musiek by 'n musieksentrum. Hulle het 3 kinders waarvan twee nag 
afhanklik is. 
Laurens werk reeds 36 jaar in die staatsdiens en het nag twee jaar 
voordat hy moet aftree. Laurens leef homself uit in sy werk en beskou sy 
werk as 'n roeping om die Here te dien. Hy was die laaste paar jaar nie 
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gelukkig in sy werk nie, as gevolg van die administratiewe aard van die 
bevorderingspos wat hy beklee het. Omdat hy baie ander belangstellings 
en aktiwiteite bo en behalwe sy werk het, is dit nie vir hom 'n probleem om 
met vervroegde aftrede te gaan nie. Laurens tree op as eksterne 
musiekeksaminator, kunswedstryd beoordelaar en orrelis. Hy vind dus 
genoegsame stimulering en het voldoende geleentheid om hom in sy werk 
uit te leef. 
Die feit dat Sanet aanhou werk, terwyl Laurens by die huis sal bly, gee 
aanleiding tot geringe rolverwarring aangesien die rolle nou omgeruil het 
en Laurens tuis sal bly en die dagtake verrig terwyl sy gaan werk. Hierdie 
aspek blyk meer 'n bekommernis van Sanet as van Laurens te wees. 
Vir Laurens het die verandering wei onverwags gekom en hy voel dat hy 
glad nie genoeg ingelig is nie. Hy beskryf sy gevoelens hieroor soos volg: 
"My eie hoofde het hulle eie nes geveer en het nie empatie met die ander 
personeel nie". 
DAVID EN MERYLL 
David en Meryll is 'n egpaar wat albei werk en wie albei aan die proses 
van transformasie van hulle werksomstandighede blootgestel is. David is 
54 jaar oud en is 'n administratiewe beampte. Hy werk reeds 35 jaar en 
moet nog 11 jaar werk voor aftrede. Meryll is 52 jaar oud en beklee 'n 
sekretariele pos. Sy werk 18 jaar en het nog 13 jaar oor voor aftrede. 
Hulle het een afhanklike kind. Hy het 'n genetiese afwyking wat lei tot 
emosionele probleme. 
Vir David is sy werk lekker en hy beleef dit as singewend. Meryl! werk 
omdat sy erkenning deur haar werk kry en omdat sy voel dat sy 
buitenshuis moet werk. 
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Hulle het twee jaar gelede bewus geword van 'n verandering en David 
beskryf hulle gevoelens soos volg: "Ek aanvaar dat dit moet gebeur, maar 
kan nie aanvaar hoe dit gebeur nie". Hulle voel albei dat hulle nie genoeg 
ingelig is oor die prosesse nie. 
5.5.1 0 Die kwalitatiewe evaluering van die program 
Die doel van 'n kwalitatiewe evaluering in geesteswetenskaplike 
navorsing is om 'n geesteswetenskaplike verskynsel te beskryf en te 
verstaan. In hierdie geval is die verskynsel die persoon en sy gesin wat 
blootgestel · word aan veranderende werksomstandighede. Sy 
aanpassingsprobeleme soos dit in die realiteit manifesteer, moet verstaan 
en beskryf word. Daar moet gepoog word om tot die wese en essensie 
van die verskynsel deur te dring en om die verskynsel in terme van 
oorsaaklike verbande te verklaar (Mouton & Marais, 1990: 174). 
Aan die hand van 'n literatuurstudie (Hoofstuk 2 en 3) en die 
loodsondersoek '(Hoofstuk 4), is die proses van verandering in 
werksomstandighede as verskynsel reeds beskryf en verklaar. Op grond 
van hierdie bevindinge is daar 'n begeleidende program saamgestel met 
die doel om persone en hulle gesinne wat blootgestel is aan die proses 
van veranderende werksomstandighede in te lig oor die spesifieke aard 
van die proses, en om aan hulle hulp en Ieiding ten opsigte van die nuwe 
veranderde wereld van werk en hut aanpassingsprobleme te gee. 
Gedurende die aanbieding van die program kry die aanbieder die 
geleentheid om 'n verhouding met die groepslede te stig en om hulle 
gedurende elke sessie te observeer. Die kwalitatiewe evaluering20 begin 
reeds by die aanbieding van die program en sal deurlopend plaasvind, 
20 Die vraag "Wat het u geleer 1 gebaat by die program?" word telkens na elke sessie gevra ln 
Vraelys C. Hierdie insigte word kwalitatief ontleed. 
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aangesien die aanbieder se betrokkenheid by die aanbieding van die 
begeleidingsprogram en die proefpersone, ook geleentheid vir observasie 
en beoordeling skep. Na afloop van elke sessie word die prosesnotas van 
die fasiliteerder en die skriftelike werk van die deelnemers ontleed en 
gevolgtrekkings gemaak. 
Benewens die begeleier se evaluering van die begeleidingsprogram word 
die proefpersone versoek om Vraelys A en C onderskeidelik voor en na 
die aanbieding van die program te voltooi (sien paragraaf 5.5.5) ten einde 
die doeltreffendheid van die program te bepaal. Die verloop van elke 
sessie word ook in Hoofstuk 6 breedvoerig beskryf en ontleed. 
5.5.11 Die verwerking van die gegewens 
Die wyse waarop die groep reageer en moontlik baat by die aanbieding 
van die program, soos waargeneem deur die aanbieder en soos deur die 
proefpersone self in die vraelyste weergegee, word in die vorm van 
bevindings neergeskryf. 
Dit is belangrik om daarop te let dat die groep proefpersone se 
evaluerings nie as verteenwoordigend van aile persone in die proses van 
veranderende werksomstandighede beskou kan word nie, maar dat dit 
kan dien as 'n riglyn vir die evaluering van en moontlike verbetering van 
die begeleidingsprogram. 
In Hoofstuk 6 sal die vier groepsessies wat met die proefpersone gehou 
is, bespreek word. Die sessies sal volledig beskryf word en bevindinge sal 
na elke sessie gemaak word. 
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HOOFSTUK6 
BESKRYWING EN BESPREKING VAN DIE AANBIEDING VAN DIE 
PROGRAM 
6.1 lnleiding 
Aan die hand van 'n literatuurstudie en onderhoude met persone en hulle 
gesinne wat blootgestel is aan die proses van veranderende 
werksomstandighede, is daar vasgestel dat hulle verskeie probleme 
ondervind. Met die doel om die hipoteses wat in Hoofstuk 5, paragraaf 
5.3. bespreek is, in die praktyk te toets, is 'n begeleidende program vir die 
persona en hulle gesinne wat blootgestel is aan veranderende 
werksomstandighede, opgestel. Hierdie program is met die proefpersone 
deurgewerk. In Hoofstuk 6 word die vier groepsessies wat met die 
proefpersone gehou is, bespreek en ge-analiseer. Die 
navorsingsbevindings sal volledig in Hoofstuk 7 bespreek word. 
6.2 Sessie 1 
Baie persone was bereid om aan die projek deel te neem, maar dit was 
moeilik om 'n tyd te vind wat vir almal gepas was. Na deeglike oorweging 
is besluit dat waar moontlik beide eggenote die sessies sou bywoon of 
sommige van die sessies, maar indien dit nie moontlik is nie, die 
bywonende eggenoot die inligting en insigte met sy/haar eggenote en 
gesin sou bespreek. Hierdie reeling het algemene byval gevind. 





Lourens en Sanet 
Meryll en David 
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1 Kennismaking met verskillende lede van die groep. 
2 Bekendstelling van die program. 
3 Bepaling van die doelstellings van die individuele lede van die 
groep. 
4 Bespreking van die aard van verandering. 
5 Bespreking van hoe elke lid van die groep die verandering van 
hulle werkplek beleef. 
6 Bespreking van die volwasse lewensfases en 'n bewusmaking 
van die gevolge wat die proses van veranderende werksom-
standighede op die dee!nemers het, in die konteks van hulle 
spesifieke lewensfase. 
7 Bepaling van hoe die veranderende werksomstandighede die 
deelnemers se gesinne raak. 
6.2.1 Beskrywing van die gebeure in Sessie 1 
Elke lid van die groep het hom-/haarself bekend gestel en 'n kort 
beskrywing van sy/haar situasie ten opsigte van sy/haar loopbaan gegee 
(Doelwit 1 ). AI die persone was bekommerd oor hulle posisie en die 
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moontlikheid dat hulle vanwee die proses hulle werk sou kon verloor. Die 
lede van die groep het maklik gekommunikeer, waarskynlik omdat hulle 
gevoel het dat alma! in dieselfde posisie is. 
Die groepleier het die doel van die program verduidelik (Doelwit 2), 
waarna Vraelys A (sien Hoofstuk 5, paragraaf 5.5.5.1) deur al die lede 
van die groep voltooi is. 
Vraelys A, vraag 5 stel die vraag aan die groepslid wat die doelstelling 
met die bywonrng van die program is (Doe!wit 3 vir hierdie sessie). 
Vraelys A, vraag 5: 
Wat is u doelstelling met die bywoning van die program? 
Watter kennis wil u bekom? Wat wil u graag bereik? 
Op hierdie vraag was Ann se antwoord dat sy haar gedagtes wit 
kanaliseer en arden en sy wit meer in kontak kom met haar gevoelens. Sy 
wit leer om meer positief te wees oor moontlikhede vir die toekoms en wit 
sielkundig meer voorbereid voel. Sy wil graag in die groep wees sodat sy 
die ander lede beter kan verstaan asook die wyse waarop hulle die 
veranderinge verwerk. 
Karin wil grater emosionele insig bekom sodat sy die situasie in die oe 
kan kyk. Sy wil ook ondersteuning he in haar keuses. Dit is ook vir haar 
belangrik om weer op die toekoms te kan vertrou. 
Vir Elsa was dit moeilik om 'n spesifieke doelstelling te formuleer. Sy se 
trouens "doelstellings maak my effe naar op die oomblik". Vir haar is haar 
persoonlike sielkundige welstand belangrik en wil sy dit graag verbeter. 
Vir Peet het die bywoning van die program praktiese implikasies gehad. 
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Ten tyde van die navorsing was hy reeds 12 maande uit diens gestel. Sy 
doelstelling was om homself te evalueer, finansiele beplanning te doen en 
vir sy toekoms te beplan, vir die volgende 5 - 6 jaar. Marieta het die 
program saam met hom bygewoon sodat sy Peet se posisie beter kon 
verstaan en ook om haarself voor te berei aangesien haar werksituasie 
ook in die proses van transisie en verandering is. 
Vir Meryll is haar doelstelling met die bywoning van die program 'n poging 
om te leer hoe om met die "nuwe persoon" (syself) wat nie meer 'n vaste 
werk het nie, saam te !ewe. Sy wil ook leer hoe om aan die veranderende 
toekoms te dink. Sy wil selfkennis bekom en hulp he met haar finansiele 
beplanning. David het die program bygewoon omdat hy Meryl! wou . 
ondersteun en omdat hy ook in die toekoms aan verandering in sy 
werksomstandighede blootgestel gaan word, hy hom daarop wou 
voorberei. 
Lourens wil selfkennis bekom en gedagtes uitruil met ander persone wat 
in dieselfde posisie as hy is. Sanet het die program bygewoon om 
Lourens te ondersteun en om sy posisie beter te kan verstaan. 
Die groeplede se doelstellings met die bywoning van die program kan 






Emosionele insig in die "nuwe ek". 
Ondersteuning in groepverband en die geleentheid om eie 
ervarings met ander se ervarings en belewenisse te vergelyk. 
Selfevaluering met die oog op verdere beplanning. 
Beplanning vir die toekoms. 
Finansiele beplanning. 
Vervolgems het die groepslede die geleentheid gekry om die aard van 
verandering en die verandering van hul werksomstandighede te bespreek 
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(Doelwit 4). Die resultate van Vraelys A Vraag 1 (C) en 2 (A) (sien 
Hoofstuk 5, paragraaf 5.5.5.1) is van toepassing: 
Tabe/1: Posisie in die veranderingsproses: 
Vraag 1 (C) Waar bevind u uself nou in die veranderingsproses? 
Begin: Marieta, David21 
Neutrale sane: Peet (begin) 
Karin, Meryl! (einde) 
Einde: Ann, Elsa, Laurens 
Uit bogenoemde resultate word dit duidelik dat, alhoewel die persone aan 
dieselfde veranderende werksomstandighede blootgestel is, hulle dit 
verskillend in terme van hul persoonlike vordering deur die proses beleef 
(sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.4). 
21 Marieta en David woon die graepsbesprekings as gesinslede by en is nog nie persoonlik aan 
veranderende werksomstandighede blootgestel nie. 
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Tabe/2: Tydperk van bewuswording van verandering 
Vraag 2 (A) Wanneer het u bewus geword dat 'n verandering gaan plaasvind? 
--
Minder as 1 jaar gelede: 
.. 
Een tot twee jaar gelede: Peet, Marita, Ann, Elsa, Laurens, Sanet, Meryl! en David 
Meer as twee jaar 
gelede: Karin (8 jaar getede} 
Daar was konsensus onder die lede van die groep dat hulle reeds vir 
minstens twee jaar bewus was dat daar veranderinge sou kom, maar dat 
die felheid en die dringendheid vir hulle as 'n skok gekom het. Hulle was 
ook nie voorbereid op die tendens dat hulle dienste nie geag sou word nie 
en dat daar nie vir hulle 'n plek in die sisteem gevind sou kon word nie. 
Almal het ook 'n probleem gehad met die min informasie wat aan hulle 
gegee is. 
Die lede het hulle verligting uitgespreek na afloop van die bespreking oor 
die belangrikheid van die deurloping van die proses van verandering, en 
dat daar nie te vinnig 'n nuwe begin gemaak moet word nie. Veral die 
deelnemende eggenote het besef dat hulle dikwels te veel druk op hulle 
huweliksmaats, wat blootgestel is aan die veranderende 
werksomstandighede, plaas om 'n nuwe projek te begin. 'n Bespreking 
van hoe elke lid van die groep individuee! die verandering van hul 
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werksomstandighede beleef {Doelwit 5) het gevolg. Die antwoord op 
Vraelys A Vraag 2 {B) is hier van toepassing: 
Tabel 3: Belewenis vandie veranderende werksomstandighede 
Vraag 2 {B) Hoe het u gevoel 
Ongeloof: Ann, Elsa, Karin 
Geskok: Meryl!, Marieta 
Paniekerig: Sanet, Ann, Elsa, Karin 
Onseker: Ann, Elsa, Karin, Peet, Marieta, Lourens, Sanet, Meryl!, 
David 
Angs: Elsa, Ann, Meryll, Sanet 
Druk om te presteer: Peet, Marieta, Ann, Meryl! 
Die vernaamste belewenis van die groepslede was gevoelens van 
onsekerheid en angstigheid. Daar was ook 'n gevoel dat hulle iets moes 
doen om hulle posisie te beveilig, die sogenaamde "druk om te presteer". 
'n Bespreking van die verskillende volwasse lewensfases het hierna 
gevolg (Doelwit S),en die gevolge van die veranderende 
werksomstandighede is binne die konteks van die volwasse lewensfases 
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bespreek. Elke lid het die geleentheid gekry om sy/haar lewensfase te 
bepaal en te bespreek. 
Ann het saamgestem dat sy in die 30-jaar oorgangsfase is en kon ·met 
die fase identifiseer. Sy was egter gelukkig en tevrede in haar huidige 
beroep en het nie 'n behoefte gehad om 'n verandering te maak nie. Die 
moontlikheid van verandering het haar bang en verbitterd gemaak. 
Karin wat volgens die model in die hervestiging en bloeitydperkfase is, 
het gevoel daf dinge in haar lewe skeef geloop het en dat sy eerder 'n 
middeljare-oorgangskrisis beleef. Haar huwelik was in die proses om te 
ontbind, sy het van blyplek verander en nou verloor sy oak haar werk. Sy 
het die vraag gevra "maar wanneer begin ek dan I ewe?" Sy het 'n gebrek 
aan sukses beleef: Sy het nie haar Meestersgraad-studies voltooi nie, sy 
het 'n miskraam gehad, haar huwelik het misluk en nou is sy besig om 
haar werk, waar sy 'n redelike mate van sukses ervaar het, te verloor. 
Later in die sessie het sy wei gese dat sy miskien 'n nuwe kans gegee 
word (hervestiging) om van voor af te begin aangesien haar pensioen aan 
haar finansiele sekuriteit kon gee en dat sy haarself nou weer moes vra 
wat sy werklik met haar lewe wou doen. 
Elsa het gevoel dat sy kon identifiseer met die fase van hervestiging en 
se dat haar ryk loopbaanagtergrond tot volwassewording gelei het. Sy het 
al 'n paar keer onder aan die beroepsleer begin en haarself boontoe 
gewerk, en het gevoel dat sy weer 'n loopbaan sou kon begin. 
Peet kon identifiseer met die fase van aftrede en rypwording, 
"mellowing", en het gevoel dat hy sy doelwitte bereik het. Hy wou op 60 
jaar uit die staatsdiens getree het en het gevoel dat hy 'n redelike sukses 
gemaak het van sy loopbaan, en dat hy dit op eie stoom gedoen het 
sander die hulp van organisasies en persoonlike kontakte. Hy het gevoel 
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dat hy keuses gemaak het waarmee hy kon saamleef en het tevrede 
gevoel met die wyse waarop hy sy loopbaan bedryf het. 
Meryll het verward gevoel omdat sy gelukkig gevoel het in haar werk, 
status daar geniet en daarom graag daar sou wou bly. Sy het bitter gevoel 
omdat sy nie die geleentheid het om in die "mellowing" fase in te gaan 
nie. Sy word nou teruggeplaas na die hervestigingsfase en moet haar 
loopbaan herbedink en weer haar voete vind. 
Lourens voel "'dat hy oud genoeg is om af te tree en kon met die 
"mellowing" fase identifiseer. 
In die algemeen het die groepslede met die fases ge"identifiseer, maar 
hulle het tog gevoel dat hulle nie die fase presies soos beskryf in die 
literatuur beleef nie. Dit is as gevolg van die implikasies van die transisie 
en transformasie van hulle werksomstandighede. 
Tydens die bespreking oor hoe die veranderende werksomstandighede 
hulle onderskeie gesinne raak (Doelwit 6) het die meeste groepslede 
gemeld dat hulle nie die proses met die res van hulle gesin bespreek nie 
aangesien dit slegs tot verdere onsekerhede lei. Karin het wei gemeld dat 
haar egskeiding en die onsekerheid oor haar beroep haar en haar ouers 
nader aan mekaar gebring het en dat haar ouers haar emosioneel 
ondersteun. Elsa se moeder is drie weke voor die sessie oorlede en sy 
het baie aileen gevoel aangesien sy nie ander familie het nie. Sy het egter 
gevoel dat sy 'n goeie vriendekring het en dat sy op hulle kon steun. Ann 
het baie weerloos gevoel maar nie die ander lede van haar gesin 
toegelaat om te weet hoe sy voel nie aangesien sy die beeld voorhou van 
iemand wat altyd sterk is en krisisse kan hanteer. Peet het onseker 
gevoel en bely dat hy sy aggressiewe gevoelens op sy gesin uitgehaal 
het. Lourens het nie die veranderinge en sy gevoelens met sy gesin 
bespreek nie omdat hy hulle nie wou ontstel nie. Meryll het 'n krisis beleef 
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aangesien haar seun probleme tuis gegee het, haar man se gesondheid 
nie na wense was nie en sy gevoel het dat sy hulle nie met haar 
persoonlike probleme en krisisse kon belas nie. 
6.2.2 Bevindings na Sessie 1 
Dit was vir die groepslede bevrydend om openlik oar die verandering, 
hulle vrese en hulle belewenisse te praat. Die volgende hooftemas het uit 






Die lede van die groep was bekommerd oar hulle posisie en die 
moontlikheid dat hulle hulle werk sou verloor. Hierdie gevoel 
was 'n samebindende faktor wat die kommunikasie in die groep 
tussen die lede bevorder het. 
Dit was vir al die lede belangrik om hulle eie ervarings en 
belewenisse met mekaar te vergelyk en om mekaar te 
ondersteun. 
AI die lede was vir ten minste twee jaar bewus dat daar 
verandering sou kom, maar was nie voorbereid op die 
implikasies daarvan nie. Almal was oak van mening dat daar te 
min inligting aan hulle verskaf is. 
Die lede kon identifiseer met die vo!wasse lewensfases maar 
het gevoel dat hulle weens die veranderende werksom-
standighede nie deur die normale verloop van die fases kon 
beweeg nie, en dat hulle weens die veranderingsproses in 'n 
krisis geplaas is. 
Die meeste groepslede het genoem dat hulle nie die proses met 
die res van hulle gesin bespreek nie, aangesien dit slegs tot 
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verdere onsekerhede gelei het en hulle nie hul gesinne verder 
wou ontstel nie. 
Uit die bespreking in die groep het die groepleier tot die gevolgtrekking 
gekom dat alhoewel die finansiele implikasies van die proses nie spesifiek 
genoem is nie, al die lede wei bekommerd gevoel het oor hierdie aspek. 
Die meeste groepslede (behalwe twee wat reeds na aan aftree- ouderdom 
was, Peet en Laurens) wou nie graag uit hulle beroep tree nie en het 
gevoel dat hulle nog baie het om in hulle beroep te bied. Hulle het verkul 
gevoel deur die implikasies van die proses. 
Die meeste groepslede het die geleentheid gebruik om oor hulle 
gevoelens en vrese te praat. Dit was nodig aangesien dit as 'n katarsis 
kon dien. Hierdie bespreking sou in die volgende sessie verder gevoer 
word. 
Die lede is aan die einde van die sessie gevra om hulle eie emosies en 
gevoelens te gaan ondersoek en om dit dan in die volgende sessie verder 
te bespreek. 
6.3 Sessie 2 




Laurens en Sanet 
Meryll en David 
22Ann het besluit om nie verdere sessies byte woon nie omdat sy gehoor het dat een van die 21 
aansoeke om 'n nuwe betrekking suksesvol was en dat sy weer opgeneem is in 'n pas. 
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Doelwitte: 
1 Om gevoelens en emosies wat gepaard gaan met die proses 
van veranderende werksomstandighede te bespreek. 
2 Om die verandering in selfbeeld tydens transisie te bespreek. 
3 Om aan die deelnemers die vaardighede te gee om negatiewe 
emosies en gevoelens wat met verandering, en meer spesifiek 
veranderende werksomstandighede, gepaard gaan, te hanteer. 
Spesifieke probleme wat behandel word, is stres, depressie en 
'n swak selfbeeld. 
6.3.1 Beskrywing van gebeure in Sessie 2 
Die groepslede het hulle gevoelens en emosies wat hulle gedurende die 
proses van transisie en verandering ervaar het, met mekaar gedeel 
(Doelwit 1 ). 
Ann het besluit om nie verdere sessies by te woon nie aangesien sy 'n 
week na die eerste sessie gehoor het dat een van die 21 aansoeke om 'n 
nuwe betrekking suksesvol was en dat sy weer opgeneem is in 'n pos. 
Alhoewel die groepsleier aan haar verduidelik het dat sy steeds 
blootgestel is aan veranderende werksomstandighede en daarom ook vir 
die program kwalifiseer, het sy gevoel dat sy nie verdere sessies wou 
bywoon nie. Sy het verlee gevoel teenoor die ander lede van die groep 
wat onseker is en nie in haar "bevoorregte posisie", om weer 'n vaste 
werk te he, is nie. Tydens die eerste sessie het sy die volgende gese oor 
haar gevoelens en belewenis van die proses: Die proses was vir haar 
baie traumaties aangesien sy gevoel het asof sy in 'n doodloopstraat is. 
Sy het nie genoeg kapitaal om haar eie besigheid te begin nie en sy loop 
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haar telkens vas in regstellende aksie wanneer sy om ander paste in die 
staatsdiens aansoek doen. Sy meld ten tyde van die groepsessie (eerste) 
dat sy reeds om 21 paste aansoek gedoen het waarvan die uitslag van 20 
bekend was en almal onsuksesvol was. Sy het baie onseker gevoel 
aangesien sy die breadwinner is en niemand anders het om op terug te 
val, of om die pad met haar te loop nie. Haar grootste vrees was dat sy 
haar huis sou verloor en dat sy ''homeless" sou wees. I'm scared .. ./ have 
lost everything when I got divorced ... / don't want to be homeless again ... / 
must work. 
Dit was vir Ann bevrydend om oor haar emosies en gevoelens te praat 
aangesien sy geneig is om dit te onderdruk en probeer om sterk voor te 
kom. I'm the one that has to be strong and pretend ... every one close to 
me expect me never to be down. 
Karin beleef die proses as bedreigend. Sy was reeds vir 'n geruime tyd 
bewus daarvan dat daar veranderinge sou kom maar het die bedreiging 
daarvan gergnoreer. Sy voel baie bedreig deur die proses en voel oak 
kwaad en gekrenk. Sy ly aan depressie en neem medikasie daarvoor en 
ontvang psigoterapie om haar te help om die depressie te hanteer. Sy 
voel nutteloos en beleef 'n gebrek aan sukses. Wanneer gaan dinge met 
my begin reg gaan ... wanneer kan ek begin /ewe? Sy is bang vir 'n nuwe 
toekoms waar sy nie die sekuriteit van 'n vaste salaris sal he nie. Sy voel 
vreesagtig oor die idee dat sy haarself moet bemark en haar dienste moet 
verkoop. 
Dit blyk dat Elsa 'n eksistensiele krisis beleef. Sy ervaar 'n gevoel van 
leegheid en fatalisme. Sy hou 'n front aan ander voor en maak of alles reg 
is maar diep binne haar voel sy leeg. Haar grootste vrees is dat sy die Ius 
om te lewe kan verloor asook haar entoesiasme en ambisie. Ek voelleeg, 
dood binnekant ... ek is bang om my Ius vir die /ewe te verloor. Sy voel 
ankerloos en vrees die toekoms. Sy toon tekens van terneergedruktheid 
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en depresssie. Daar moet in ag geneem word dat sy ook in 'n 
transisieperiode is weens die verlies van haar moeder en dat dit ook haar 
gemoedstoestand mag belnvloed. 
Peet was redelik tevrede met die verloop van sy lewe sedert uitdiens-
trede. Hy het egter kommer oor veral sy finansiele toekoms. Ten tyde van 
die tweede groepsessie se hy dat dit vir hom baie beteken om nie meer 
aan 'n sisteem verantwoording te doen nie, maar hy was steeds onseker 
oor hoe hy sy toekomstige loopbaan sou bedryf. Peet se vrou Marieta het 
spanningshoofpyne ontwikkel en neem ook medikasie om depressie te 
behandel. Marieta beskryf haar gevoelens soos volg: Dit is vir my moeilik 
dat hy heeldag by die huis is ... ek voel onseker oor die toekoms. 
Laurens was tevrede om uit diens te tree en het gevoel dat .daar ander 
moontlikhede vir hom bestaan om homself besig te hou en te verryk. Hy 
het egter baie gegrief gevoel met die wyse waarop die proses bedryf is en 
die min informasie wat beskikbaar gestel is. Ek voel kwaad oor hoe die 
proses plaasvind: .. ons word nie menswaardig behandel nie. Hy het ook 
gevoel dat sy seniors vir hulleself gesorg het ten koste van hulle 
subordinate. Hy meld dat hy spanning beleef, meer geneig is tot 
spanningshoofpyne en dat hy sleg slaap. Hy is bewus van spanning en 
angstigheid by homself en sy vrou. Hy noem dat hy en sy vrou albei 
huilerig voel en optree. Hy voel bang vir die onsekerheid wat voorle en 
wonder of hulle dit sal kan hanteer. Sanet het bevestig dat sy huilerig en 
onseker voel. Sy was bekommerd oor haar man en of hy die verandering 
sou kon hanteer waar die rolle omgeruil was en sy werk toe moes gaan 
terwyl hy die heeldag by die huis moes bly. 
Meryl! se dat sy die afgelope week sedert die eerste sessie introspeksie 
gedoen het en dat sy dinge oopgegrawe het wat diep gebere was. Dit het 
haar angstig en depressief gemaak. Sy voel verward en onseker oor die 
toekoms. Sy het ook 'n groot behoefte om sin en betekenis in die proses 
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te sien, ook in die onsekerheid wat sy beleef. Sy glo dat sy haar vertroue 
meer in God moet stel en dat hierdie dinge met haar gebeur om haar 
geloof te versterk. Sy se dat sy gevoelens van spanning, angs en 
depressie ervaar. Meryll se man, David, het aggressief gevoel teenoor die 
sisteem wat nie duidelike riglyne ten opsigte van die verandering gegee 
het nie. Die onsekerheid het hom magteloos laat voel. 
Opsommend kan gese word dat die groepslede die volgende ten opsigte 





AI die groepslede beleef die proses as traumaties en voel dat 
hulle nie oor genoeg inligting beskik nie. 
AI die lede van die groep het reeds vir minstens twee jaar 
geweet dat daar veranderinge in hul werksomstandighede sou 
kom maar het nie geantisipeer dat die gevolge van die proses 
so radikaal sou wees en dat hulle hul werk sou verloor nie. 
Daar is by almal gevoelens van onsekerheid oor hulle vermoe 
om 'n sukses te maak van hulle nuwe toekoms en hulle voel 
bedreig deur die verandering. 
Daar is 'n mate van identiteitsverlies en kommer oor 
omgekeerde rolle by die persone blootgestel aan die 
veranderende werksomstandighede, en hulle gesinslede. 
Die meeste lede in die groep (uitgesonderd Peet en Laurens) 
ervaar woede en bitterheid oor die implikasie van die 
verandering, naamlik dat hulle, alhoewel hulle voel dat hulle 







Met die uitsondering van die bogenoemde twee lede sou al die 
ander groepslede verkies het om in hulle huidige beroep te bly. 
AI die lede ervaar gevoelens van terneergedruktheid, depressie 
spanning en angstigheid in verskillende grade. Hierdie 
gevoelens word nie genoegsaam met die res van hulle gesinne 
gedeel nie. 
Vier lede van die groep gebruik medikasie vir simptome van 
depressie en spanning. 
Slegs twee lede naamlik Peet en Laurens wat albei na aan 
aftree-ouderdom was, was in 'n mate tevrede met die verloop 
en uitkoms van die verandering. 
AI die lede van die groep was dit eens dat daar te min inligting 
oor die proses van die verandering beskikbaar gestel is en dat 
hulle moes staatmaak op gerugte en riemtelegramme. Hierdie 
tendens het hulle gegrief en die onsekerheid verhoog. 
Vervolgens het die lede die geleentheid gekry om die transisie-
hanteringsvraelys (Vraelys B, paragraaf 5.5.5.2) te voltooi wat gedien het 
as 'n situasie-analise vir die volgende deel van die sessie (Doelwitte 2 en 
3). Die resultate is kortliks na die voltooiing van die vraelys bespreek. Die 
vraelys behandel ses temas wat betrekking het op die vermoe van 







Kennis van die nuwe situasie. 
Persone wat ondersteuning kan gee. 
Omgee en versorging van die self. 
Agterlaat van die verlede. 
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Die vermoe om die voordele van die transisie raak te sien. 
Die resultate van Vraelys B is soos volg (die resultate word op 'n 
kontinuum voorgestel wat wissel van voldoende tot onvoldoende vermoe 
om die verandering te hanteer): 
Tabe/4: Kennis van en toepassing van transisie-hanteringsvaardighede: 
Voldoende Onvoldoende 
Selfkennis: I I X I 
Kennis van die nuwe situasie I I __ X I 
Ondersteuningstelsels I I X I 
Versorging van die self I I_X I 
Agterlaat van verlede I IX I 
Voordele van transisie I IX I 
Volgens die response op die vrae om die eerste tema naamlik, selfkennis 
te evalueer, het dit geblyk dat die meeste lede ambivalente gevoelens ten 
opsigte van die verandering gehad het: Hulle wou he dat daar verandering 
moes kom, maar hulle wou nie he dat die verandering hulle lewe so 
radikaal moes verander nie. Vir a/ die lede was dit belangrik om te voel 
dat hu/le nie aan die situasie oorgelewer is nie en dat hulle onafhanklik 
kan funksioneer. Hulle het alma! gese dat hulle die teoretiese kennis het 
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om stres en ander negatiewe gevoelens te hanteer, maar dat hulle dit 
meestal nie toepas nie. 
Op die tweede stel vrae naamlik kennis van die nuwe situasie, wat 
evaluasie behels van die gevoelens en gewaarwordinge wat die lede mag 
he wanneer hulle die ou bekende omgewing agterlaat, het die groepslede 
soos volg gereageer: 
Lourens het gevoel dat omdat hy reeds betrokke is by die aktiwiteite 
waarmee hy homself in die toekoms gaan besig hou, hy reeds kennis het 
van die nuwe situasie. Hy het nogtans onseker gevoel van sy eie 
vermoens om die nuwe situasie te kan hanteer. Karin het geweet wat van 
haar verwag sal word wanneer sy haarself en haar dienste moet bemark, 
maar het onseker gevoel van haar eie vermoe om dit te kan doen. Meryll 
het glad nie geweet wat van haar verwag sal word nie en was baie 
onseker van haarself. Elsa het beset dat daar nuwe uitdagings op haar 
gewag het maar dit was vir haar moeilik om haar innerlike vrese te 
hanteer en "weg te steek". Peet het 'n behoefte aan fokus uitgespreek. Hy 
het 'n redelike idee oor wat vir hom wag, maar voel dat hy gehelp kan 
word om te fokus. Die algemene gevoel van die groepslede is dat hulle 
onseker is oor die nuwe situasie wat op hulle wag en oor hulle vermoe om 
die nuwe eise te kan hanteer. 
Die volgende tema wat ondersoek is, is die groepslede se 
ondersteuningsisteme in terme van mense wat hulle kan help en 
bystaan. AI die groepslede was dit eens dat hulle nie genoegsaam met 
hulle gesinslede gekommunikeer het oor hulle gevoelens en vrese tydens 
die krisis tye nie. Hulle interaksie met hulle gesinslede het ook verander 
omdat hulle voel dat hulle hulle gesin op een of ander wyse in die steek 
gelaat het Vir die meeste lede was hulle ondersteuningsisteme gelee in 
hulle gesin en vriende. Baie min van die lede het op professionele hulp 
gesteun. 
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Vervolgens is daar gekyk na hoe die lede hulle self versorg tydens die 
proses van verandering en transisie. 'n Lewendige bespreking van hierdie 
tema het gevolg. Die meeste lede voel dat hulle fisiese fiksheid veel te 
wense oorlaat en dat hulle hierdie deel verwaarloos. Hulle het oak gevind 
dat hulle eetpatrone verswak het in die tydperk. Hulle was bewus van tye 
wanneer hulle "af' en depressief gevoel het, maar het nie geweet hoe om 
hierdie "af tye" te hanteer nie. Alhoewel die lede geweet het wat die regte 
dinge was wat hul/e moes doen, het hulle hulleself fisies en emosioneel 
nie reg versorg nie. 
'n Bespreking van in watter mate die lede die verlede agterlaat, het 
gevolg en die lede was dit eens dat hulle graag hierdie tydperk van 
verandering agter die rug wou he. Alma!, behalwe Laurens, het 
teruggekyk na die verlede en gewens dat dinge nag so kon wees. Die 
groepslede het gesukkel om hulle emosies te hanteer. Hulle het nie 
geweet hoe om hulle aggressie en ander sterk gevoelens op 'n 
konstruktiewe wyse uit te druk nie. Van die lede het dit probeer hanteer 
met behulp van slaappille, kalmeerpille en alkohol. Volgens die 
bespreking was dit vir die lede moeilik om die verlede agter te /aat, 
hoofsaaklik vanwee die feit dat die verandering nie iets was wat hul/e self 
gei'nisieer het nie, en omdat hulle gevoel het dat hulle nie beheer daaroor 
gehad het nie. 
In respons op die tema of die lede voordele voortspruitend uit die proses 
van verandering kan sien, het die volgende uit die bespreking geblyk: 
AI die lede kon 'n mate van voordeel in die nuwe situasie 
sien, byvoorbeeld dat die verandering hulle dwing om weer nuut 
na hulleself en hulle omstandighede te kyk; dat hulle hulle 
waardesisteme moet heroorweeg; dat hulle nuwe uitdagings 
moet aanpak; en sommige voel dat hulle uit 'n ongewenste 




Hulle het gevoel dat daar 'n onmiddellike finansiele voordeel 
is in terme van hulle huise wat betaal kon word en dat hulle 'n 
ander werk sou kon vind. 
Hulle het gevoel dat hulle deur die verandering sou leer om 
meer op hulleself te steun, en minder verknog wees aan die 
sekuriteit van 'n vaste salaris. Hulle sou kon wegkom uit die 
sogenaamde "gemaksone" van die staatsamptenaar. 
Alhoewel die verandering vir al die lede bedreigend was, kon hulle die 
voordeel daarvan insien in die sin dat elke lid gevoel het dat hy/sy as 
gevolg van die transisie en verandering nou meer op hulle eie sterkte en 
bronne moes leer staatmaak. 
Vervolgens is voortgegaan om die verandering in selfbeeld en 
gepaardgaande emosies tydens die proses van verandering te bespreek 
(Doelwit 2). Lede is aangemoedig om aan die bespreking deel te neem en 
aan te· dui waar hulle in die proses van verwerking van die verandering 
staan, en hoe hulle selfbeeld daar uitsien. 
Elsa het genoem dat sy 'n totale leegheid voel asof daar niks binne in 
haar is nie. Sy het gese dat sy 'n front aan die buite-wereld voorhou dat 
alles goed gaan en dat sy die verandering hanteer, maar dat sy binne in 
leeg voel. Sy noem dat sy glad nie in staat is om aan die toekoms te dink 
nie en dat sy geestelik verlam voel. Sy stem saam dat sy in die fase van 
immobilisering is en dat haar selfbeeld swak is. Sy het die vrees 
uitgespreek dat sy bang is dat daar van haar heeltemal niks gaan oorbly 
nie, en dat sy haar ambisie en entoesiasme vir die lewe gaan verloor. 
Alhoewel Meryll genoem het dat sy die sin en betekenis van die proses in 
haar lewe wil verstaan, en dit daarom mag voorkom asof sy in die latere 
fase van "soek na sin en betekenis" is, blyk dit uit haar gesprekke dat sy 
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in die fase van minimalisering is. Sy se aan die een kant dat sy nie haar 
werk wil verloor nie omdat sy belangrik voel as gevolg van haar werk wat 
haar in noue kontak met "professionele mense" bring, en dit haar 
selfbeeld daarom verhoog. Aan die ander kant egter fantaseer sy oor hoe 
lekker dit sal wees wanneer sy en haar man albei met verpligte 
uitdienstrede vir "'n lang vakansie van vyf jaar kan gaan en mekaar weer 
kan leer ken". Sy probeer dus die impak van die verandering minimaliseer 
deur onrealistiese planne. 
Karin is in die fase van depressie en haar selfbeeld is swak. Sy voel asof 
haar lewe 'n mislukking is en noem redes vir haar gevoel: Haar huwelik 
het misluk, sy het 'n miskraam gehad en is kinderloos, sy kon nie haar 
studies voltooi nie en tans is sy besig om haar werk te verloor. Sy vra die 
vraag "maar wanneer begin ek dan lewe?" Sy probeer om sin en 
betekenis te vind deur haarself positief te probeer motiveer deur te dink 
dat sy wei nou 'n besluit kan neem oor wat sy verder met haar lewe wil 
doen omdat sy die sekuriteit het van 'n goeie finansiele pakket. 
Lourens noem dat hy die afgelope twee jaar nie baie gelukkig in sy beroep 
was nie en dat sy selfbeeld stelselmatig afgebreek is. Hy voel dus in 'n 
mate verlig om uit diens te tree. Hy is egter onseker en se dat hy meen hy 
deur die proses moet gaan om te wys dat hy sy geloof moet versterk en 
meer op die Here moet vertrou om in sy behoeftes te voorsien. Hy blyk in 
die fase van "soek na sin en betekenis" te wees. Hy voel meer positief 
oor die feit dat hy met sy uitdienstredingspakket vir sy gesin sal kan sorg 
en het beplan om homself besig te hou met die dinge waarin hy regtig 
belangstel. Hy en sy vrou het egter hulle bedenking uitgespreek oor die 
feit dat hy sekere van haar pligte sal oorneem wanneer hy tuis bly en sy in 
die oggende moet gaan werk. Hulle is bang dat dit sy selfbeeld as man en 
broodwinner in die huis, skade sou doen. 
Peet het reeds die verandering ge·internaliseer en sy selfbeeld was meer 
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positief. Hy het tevrede gevoel met die verloop van die tyd sedert sy 
uitdienstrede en alhoewel hy nag nie bepaal het wat hy werklik met sy 
toekoms wou doen nie, het hy positief gevoel oar sy situasie. Sy vrou, 
Marieta, was in die depressie-fase omdat sy self nag baie onseker oar 
haar eie loopbaantoekoms was en oar, soos wat sy beskryf het, "Peet se 
onvermoe om sy nuwe posisie te stabiliseer". Sy het gevoel dat hy en sy 
ander "afgetrede vriende" te veel rondloop en dat hy nie sy posisie 
konsolideer nie. Dit was duidelik dat die egpaar 'n meningsverskil gehad 
het oar hoe Peet sy nuwe lewe bedryf. 
Uit die bespreking wat lewendig en glad verloop het, was dit duidelik dat 
alhoewel at die lede ( uitgesonderd Peet) dieselfde proses deurloop het, en 
hulle in dieselfde omstandighede bevind het in terme van tyd en plek, 
elkeen in 'n verskillende fases van die transisieproses was, met 
betrekking tot hulle emosies en selfbeeld. Elke persoon is uniek en vorder 
teen sy eie tempo deur die proses. Wenke (sien Hoofstuk 5, sessie 2) is 
aan die deelnemers gegee oar hoe om hulle selfbeeld te verbeter. Die 
groepslede het onderneem om die wenke gedurende die volgende week 
toe te pas. 
Vervolgens is wenke en 'n praktiese demonstrasie gegee in tegnieke hoe 
om stres en depressie te hanteer (Doelwit 3). Die volgende tegnieke is 








Voorbeelde van "positiewe innerlike selfgesprek". 
Wenke oar hoe om depressie te hanteer, is gegee en in die groep 
bespreek. 
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Die lede het positief reageer en die tegnieke ingeoefen totdat hulle dit 
bemeester het. AI die lede het opgemerk dat hulle aan die einde van die 
demonstrasie meer ontspanne gevoel het as wat hulle in 'n lang tyd 
gevoel het. Hulle het onderneem om dit oak aan hulle gesinslede te 
demonstreer en dit toe te pas in die tydperk tot die volgende groepsessie. 
6.3.2 Bevindings na Sessie 2 
Die groepslede het maklik gekommunikeer en het terug gerapporteer dat 
hulle baat geviiid het uit die bespreking van die eerste sessie en dat hulle 
na die tweede sessie uitgesien het. Van die lede het genoem dat van 
hulle kollegas wat gehoor het dat hulle aan die program deelneem 
nuuskierig was oar wat hulle bespreek het en dat hulle oak die inligting 






AI die groepslede het die proses van transisie en verandering in 
die werkplek as traumaties beleef. 
Alma! het die verandering geantisipeer maar tog was dit 
onaangenaam om in die proses te wees en te voel dat hulle 
bydrae nie geag word nie. 
Die meeste groepslede het aan een of ander stresverwante 
simptoom soos depressie, slapeloosheid en spanningshoofpyne 
gely. 
AI die lede het onseker gevoel as gevolg van die min inligting 
wat aan hulle gegee is oar die transisieproses. 




Alhoewel die meeste groepslede geweet het hoe om stres en 
spanning te hanteer, het hulle hierdie kennis nie toegepas nie. 
Volgens al die lede het hulle gebaat by die werksessie waar die 
streshanteringsvaardighede aan hulle gedemonstreer is. 
Die groepslede moes die tegnieke gedurende die komende week 
"inoefen" en ook aan hul gesinslede demonstreer. Hulle moes dan tydens 
Sessie 3 kortliks terugrapporteer wat die effek van die oefeninge was. 
6.4 Sessie 3 
Teenwoordig: 
Doelwitte: 
Peet en Marieta 
Karin 
Elsa 
Laurens en Sanet 
Meryll en David 
1 Om die deelnemers te orienteer ten opsigte van die 
veranderende wereld van werk. 
2 Om die eienskappe van en vereistes vir "portefeulje-werk" 
(sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.2. 7) te eksploreer. 
3 Om die deelnemers te help om selfkennis te bekom 
sodat hulle kan bepaal waarheen hulle op pad is. 
4 Om die deelnemers bewus te maak van die leemtes in hulle 
kennis van eie moontlikhede en die geleenthede wat bestaan, 
250 
met die doel om dit verder te eksploreer. 
6.4.1 Beskrywing van gebeure in Sessie 3 
Die groepslede het teruggerapporteer dat hulle die stres-
hanteringsvaardighede die afgelope week gebruik het. Hulle het gevoel 
dat dit 'n verskil aan hulle emosionele lewe gemaak het en dat hulle die 
stres beter hanteer het. Meryl! het genoem dat sy die afgelope tyd meer 
depressief was en dat die geleentheid om haar gevoelens met die groep 
te deel vir haar baie beteken het. Sy het ook die wenke toegepas oor hoe 
om depressie te hanteer en het gevoel dat sy begin om 'n greep op 
haarself te kry. Karin het genoem dat sy weet hoe om stres te hanteer 
maar dat sy baie angstig oor haar huidige posisie raak. Sy het die 
vaardighede gebruik en voel nou meer in beheer en kry dit reg om haar 
gevoelens te erken en te hanteer. Elsa het verfris gevoel en gevoel of sy 
haar kop nou weer "uit die sand kon haal". Vir Peet was dit belangrik om 
homself deur die positiewe innerlike gesprek te herinner dat hy dit in die 
wereld buite die veiligheid van die staatsdiens kon maak. 
Die groepslede het die tegnieke aan hulle gesinne gedemonstreer en het 
gemeld dat hulle dit op 'n daaglikse basis beoefen het, en dat hulle 
gesinslede daarby baat. 
Tydens die bespreking van die veranderende wereld van werk (Doelwit 1) 
het die meeste groepslede gese dat hulle deur die media reeds bewus 
geword het dat die wereld van werk besig is om te verander, maar dat 
hulle dit nie op hulleself van toepassing gemaak het nie. Die beset het nie 
tot hulle deurgedring dat hulle in hul eie toekoms in hierdie veranderende 
wereld sal moet funksioneer nie. 
Karin het gese dat, alhoewel sy beset sy 'n werk sal moet doen waar 
bemarking 'n rol sal speel, en sy haarself sal moet bemark, sy sou verkies 
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om in 'n werk te wees waar sy steeds 'n vaste, stabiele inkomste kan 
ontvang. Sy was nog nie bereid om die sekuriteit van 'n vaste inkomste 
prys te gee nie (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.1.4). Tussen at die 
groepslede was sy die persoon wat die minste gevoel het dat sy sou kon 
aanpas in hierdie nuwe paradigma, aangesien sy sedert haar studentejare 
by dieselfde organisasie werksaam was. Sy beskryf haar belewenis soos 
volg: Ek weet nie hoe lyk dit buite die Pergasus gebou nie. 
Vir Elsa, wat al voorheen op 'n kontrakbasis gewerk het, was die 
kenmerke van ·die veranderende wereld minder vreemd. Sy het gevoel 
dat, indien sy haarself sou kon regruk, en weer entoesiasties oor die lewe 
kon voel, sy sou kon floreer in die veranderende wereld van werk. Sy het 
egter besef dat dit moeiliker as voorheen sal wees om in die 
veranderende wereld van werk, meer spesifiek in die konteks van Suid-
Afrika (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.3), 'n suksesvolle kontrakwerker te 
wees. 
Lourens het tot sy verbasing besef dat hy, vanwee sy belangstellings en 
buitemuurse bedrywighede byvoorbeeld, musiek-eksaminator, orrelis in 
die kerk en kunstefeesbeoordelaar, in die veranderende wereld van werk 
sou kon floreer en sy talente en belangstellings kon uitleef. Hy merk die 
volgende op: Dit kan mos 'n beskrywing van myself en my aktiwiteit 
gewees het! Sy vrou, Sanet, het gese sy kan sien dat hy in 'n mate 
alreeds 'n "portefeulje-werker" (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.2.7) was, 
en sy het genoem dat syself ook ander moontlikhede het wat sy sou kon 
ondersoek indien sy uit diens gestel sou word. 
Peet, wat sy Jewe lank 'n amptenaar was en gewoond was aan die idee 
van standvastigheid en sekuriteit, was van opinie dat een persoon in 'n 
huishouding moes probeer om 'n standvastige, vaste inkomste te verdien 
terwyl die ander eggenoot "portefeulje-werk" doen. 
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Vir die ander lede van die groep was dit enersyds angswekkend om te 
dink dat vastigheid en stabiliteit in die beroepslewe aan die verdwyn is, 
maar andersyds het dit hulle hoop gegee om te besef dat elke persoon 'n 
"besigheidspersoon" (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.1.2) kan wees wat sy 
eie dienste kan aanbied teen vergoeding. Dit was vir alma! 'n uitdaging 
om vas te stel watter dienste en produkte hulle in hulle eie portefeulje kon 
inskryf. AI die groepslede het onder die besef gekom dat hulle by 
tegnologiese ontwikkelings sou moes byhou, om in die veranderende 
wereld van werk te kan funksioneer (sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.1. 7). 
Nadat die waarde van 'n persoonlike netwerk en die resume van die 
portefeulje-werker bespreek is (Doelwit 2), het die deelnemers die 
geleentheid gekry om selfkennis te bekom (Doelwit 3) met die oog op die 
opstel van hulle eie persoonlike resume en netwerk. Die groepslede het 'n 
SWOT-analise van hulleself en hulle omstandighede gedoen (Doelwit 3). 
AI die lede was verbaas om te sien dat hulle heelwat sterkpunte en 
geleenthede gehad het. Die groep het gesels oar hulle onvermoe om 
realisties na hulleself en hulle omstandighede te kyk wanneer hulle in die 
proses van verandering is. Almal het saamgestem dat hulle glo dat hulle 
dit in die wereld daar buite kan maak. 
AI die lede het as sterkpunt hulle vorige ondervinding en geloof genoem. 
'n Algemene swakheid was dat hulle 'n vrees vir die onbekende het. Hulle 
het oak alma! genoem dat hulle 'n swak selfbeeld het en nie selfgeldend 
genoeg optree nie. As geleentheid het die meeste lede genoem dat hulle 
vanwee hulle skeidingspakket in 'n redelike mate finansieel onafhanklik is 
en daarom kan fokus op aktiwiteite wat hulle interesseer. Die mees 
algemene bedreiging wat genoem is was die onsekerheid wat almal in die 
gesig gestaar het. Hulle was oak nag bekommerd oar die feit dat hulle 
hulself nie meer kon identifiseer volgens 'n spesifieke beroep nie. Karin 
stel dit soos volg: Wie is ek, wat moet ek op vorms skryf waar hulle my 
beroep wil weet? 
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Omdat die meeste groepslede gemeen het dat hulle in die 
besigheidswereld wil gaan werk of as entrepreneurs wil optree, is die 
besigheidsareas, volgens {Doman: 1995) bespreek {Doelwit 4). Die lede 
moes hulleself evalueer ten opsigte van die verskillende besigheidsareas 
{sien Hoofstuk 2, paragraaf 2.5.2.8). Dit was vir die lede duidelik dat hulle, 
vanwee hulle spesifteke werksagtergrond, meer geneig was tot 
hulpverlenende aktiwiteite. Die lede het in die groep bespreek watter 
kwaliteite hulle sou moes aanleer om suksesvol as 'n entrepreneur te kon 
funksioneer. 
Die laaste deel van die sessie is bestee aan die opstel van 'n voorlopige 
resume en die bepaling van elke groepslid se netwerk. AI die lede in die 
groep het gevind dat hulle vaardighede wyer strek as wat hulle gedink 
het, en elkeen kon minstens aan 5 persoonlike kontakte vir hulle eie 
netwerk dink. Groepslede is oak die geleentheid gegee om vraelyste te 
voltooi met die oog op psigometriese evaluering om die hulle te help om 
kennis oar hulleself, eie belangstellings, persoonlikheid en voorkeure, te 
bekom (Doelwit ·4). Die lede het die vraelyste voltooi waarna die 
groepsleier aan elke lid individueel tydens 'n individuele sessie terugvoer 
gegee het. Dit het die lede in staat gestel om 'n meer gefundeerde 
resume op te stet en oak om beter besluite oor hulle toekomstige 
werkslewe te neem. AI die groepslede het hierdie oefening belangrik geag 
en het beroepsrigtings soos aanbeveel verder ondersoek met die oog op 
die samestelling van hulle eie loopbaan·portefeulje. 
6.4.2 Bevindings na Sessie 3 
* 
* 
Die besprekings het spontaan plaasgevind en daar was 'n hoe 
mate van kohesie. 
Uit die terugvoering blyk dit dat die groepslede in 'n grater mate 






mate in staat was om hulle gevoelens van onsekerheid en 
depressie te hanteer. 
Die lede het die noodsaaklikheid van 'n losmaak van die 
verlede en die maak van 'n nuwe begin besef. Hulle het daarom 
aktief gesoek na inligting oor hulleself en geleenthede wat hulle 
hiermee kon help. 
Dit was vir die groepslede enersyds angswekkend om te besef 
dat die wereld van werk soos wat hulle daaraan gewoond was, 
besig was om radikaal te verander, maar andersyds het dit 
hulle ook hoop gegee toe hulle besef dat hulle steeds 
'n lewe kan maak, al is hulle nie meer voltyds in diens nie. 
Die lede was bewus daarvan dat hulle op 'n ander wyse na 
hulleself moes kyk indien hulle hulself en hul eie 
vaardighede moes bemark. Hulle het die belangrikheid van 'n 
loopbaan-portefeulje begin verstaan en het aan die 
samestelling daarvan begin werk. 
Elke groepslid was in staat om aan verskillende moontlikhede 
te dink om in sy resume op te neem en elke lid was in staat om 
minstens 5 kontakpunte vir sy/haar netwerk te identifiseer. 
6.5 Sessie 4 
Teenwoordig: Peet en Marieta 
Karin 
Elsa 
Meryl! en David 
Lourens en Sanet 
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Doelwitte: 
1 Om terugvoer te kry oor die vordering van elke deelnemer se 
persoonlike loopbaan-portefeulje. 
2 Om inligting te bekom oor finansiele beplanning. 
3 Om voorlopige doelwitte te bepaal vir die tydperk tot met, en na 
die verandering. 
4 Om die geleentheid aan die deelnemers te gee om hulle 
oorspronklike doelwit met die bywoning van die program te 
evalueer en om kommentaar op die program te !ewer. 
6.5.1 Beskrywing van die gebeure in Sessie 4 
Die lede het terugrapporteer dat hulle besig was om verskillende 
beroepsmoontlikhede te ondersoek en dat hulle na die derde sessie meer 
ingestel was daarop om hulle eie vaardighede en belangstellings te 
analiseer en te evalueer. Hulle was almal aktief besig om 'n persoonlike 
loopbaan-portefeulje saam te stel (Doelwit 1 ). 
AI die lede van die groep het die behoefte aan ekspertadvies met 
betrekking tot finansiele beplanning uitgespreek. As gevolg van die 
gespesialiseerde aard van finansiele beplanning is die hulp van 
professionele finansiele adviseurs bekom (Doelwit 2). Dit was nie moeilik 
om adviseurs te kry wat bereid was om die groep toe te spreek nie. 
Die bespreking was eerstens oor die rol wat inflasie en die devaluering 
van die Rand speel ten opsigte van die finansiele reserwes van mense 
wat uit diens gestel is. Die groepslede het spontaan begin gesels oor die 
belangrikheid van 'n begroting en hier kon die groepsleier aan die lede 'n 
~"----
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paar wenke gee van hoe om 'n begroting op te stel en hoe om te bespaar. 
Uitdeelstukke met relevante en resente finansiele inligting is aan al die 
lede verskaf. 
Die finansiele adviseur het vervolgens oor die verskillende maniere van 
beleggings inligting gegee, en dit duidelik gestel dat elke persoon se 
situasie anders is en dat daar vir elkeen afsonderlik beplan moes word. 
Die lede is aangeraai om 'n individuele afspraak met drie of vier 
verskillende adviseurs te maak. 
In die tweede deel van die sessie het die groepslede hulle kort-, medium-, 
en langtermyndoelwitte neergeskryf en bespreek (Doelwit 3). Almal was 
dit eens dat hulle vir die korttermyn beplan om aan hulle geestes- en 
fisiese gesondheid te werk. 'n Algemene medium-termyndoelwit was 
finansiele beplanning en konsolidering. As lang-termyndoelwit het al die 
lede genoem die vestiging en funksionering in 'n nuwe loopbaan, met die 
uitgangspunt dat hy/sy as portefeulje-werker in die veranderende wereld 
van werk funksioneer. Drie van die groepslede was ook van plan om te 
verhuis en het as doelwit ook genoem die vestiging in 'n nuwe omgewing. 
Die groep het die meriete van 'n verhuising van een omgewing na 'n 
ander bespreek. Alhoewel hulle gemeen het dat dit goed kon wees om 
heeltemal van vooraf te begin, het ander gemeen dat dit reeds 
ontwrigtend is om 'n persoon se werksomgewing te verander en dat 'n 
verandering van omgewing en daarmee saam die verlies en verandering 
van ondersteuningstelsels soos bure, vriende en familie, nie raadsaam 
skyn te wees nie. Ook met die oog op die vestiging van 'n netwerk is dit 
nie raadsaam om van omgewing te verander nie 
Laastens is daar aan die lede geleentheid gegee om hulle aanvanklike 
doelwitte met die bywoning van die program te evalueer en om 
kommentaar op die program te !ewer (Doelwit 4). Karin het gese dat die 
vernaamste ding wat sy geleer het, was dat daar lewe na uitdiens- stelling 
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is en dat sy na die program meer toegerus voel om die eise van die 
transisie en die verandering te hanteer. Elsa het gese dat sy weer kon 
begin dink oor haar situasie, dat sy die situasie in die gesig kan kyk en dat 
dit nie meer so pynlik vir haar is dat sy wil wegvlug nie. Meryll het genoem 
dat sy nou meer met haar eie gevoelens gekonfronteer word en dat sy 
verplig is om na haar situasie te kyk en nie kan maak of alles reg is nie. 
Lourens het ook in 'n groter mate met sy eie gevoelens en vrese kontak 
gemaak en het dit ook met sy gesin begin dee!. Vir Peet was die sessies 
belangrik om hom te motiveer om meer aktief na homself te kyk en te sien 
waar hy in die ·beroepswereld inpas, en om met sy lewe aan te gaan. Hy 
het besef dat hy sal moet uitbeweeg uit wat hyself noem sy "gemaksone". 
Die eggenotes wat die program ook bygewoon het, Marieta, Sanet en 
David, het almal saamgestem dat. hulle hulle huweliksmaats se posisie 
nou beter verstaan en dat hulle 'n oper kommunikasiepatroon gevestig 
het. 
6.5.2 Bevindings na Sessie 4 
Die groep het spontaan gekommunikeer en dit was duidelik dat hulle dit 
geniet het om ervarings, belewenisse en insigte uit te ruil. Hulle het 
mekaar ook bygestaan, selfs buite die groepssessies. Tydens die laaste 
sessie is die volgende onderwerpe bespreek: 
* 
* 
Die belangrikheid van 'n deurlopende aksie om hul 
loopbaan-portefeulje daar te stet en aan te vul. 
Die rol van finansiele beplanning, inflasie en die opstel 
van 'n realistiese begroting. 
* Die verskillende maniere om 'n uitdienstredings-
pakket te bestuur om die grootste moontlike voordeel 
daaruit te kry. 
* 
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Die groepslede was in staat om voorlopige kart-, medium- en 
langtermyndoelwitte te formuleer. 
Om vas te stel of die groepslede hulle doelstelling met die bywoning van 
die program bereik het, word die respons op die vraelys bespreek. Op 
vraag 5 van Vraelys C het die groepslede soos volg geantwoord. 
Vraelys C 
Vraag: 5 Watter doelstellings het u na u mening met die 
bywoning van hierdie program verwesenlik? 
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Ondersteuning met keuses. 
Wil weer op die toekoms 
Vertrou. 




Om homself te evalueer. 
Om finansiele beplanning 
te doen. 
NA BYWONING VAN PROGRAM 
Voel meer toegerus om 
die verandering te hanteer. 
Besef sy wil in 'n werk wees 
wat 'n vaste salaris en sekuriteit 
bied. Gaan haar studies voltooi. 
"Daar is lewe na aflegging". 
Kan weer begin dink oor haar 
situasie en die toekoms. 
"Dit is nie meer so pynlik dat ek wil 
wegvlug nie". 
Hy het groter duidelikheid 
bekom oor sy geleenthede er 
vermoens, veral as portefeulje 
werker. 
Met die hulp van die finansiele 
adviseur kon hy vir homself 'n 
finansiele plan daarstel. 
Om vir die toekoms te beplan. Besigheidsplan daargestel met 
behulp van sy resume en netwerk. 
"Ek gaan uit my 'gemaklikheidsone' 
beweeg". 
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GROEPSLID DOELSTELLING NA BYWONING VAN PROGRAI'v 
Marieta Om Peet se posisie Grater begrip en verbeterde 
beter te verstaan. kommunikasie. 
Voorbereiding vir eie "Ek voel nou beter toegerus". 
uitdiensstelling. 
Meryl! Om haarself te aanvaar Konfronteer gevoelens en hanteer 
sander die status van persoonlike konflikte en krisisse 
haarwerk. (skuil nie meer agter werk om 
goed oor haarself te voel nie). 
Om die veranderende Hanteer die toekoms en probeer 
toekoms te hanteer. minder "weg hard loop". 
Selfkennis. Grater begrip van eie moontlikhede 
en geleenthede. 
Hulp met finansiele Grater insig in die belangrikheid 
beplanning. 
' 
van 'n begroting "Ek kan nie net 
a lies koop wat ek wil nie". 
pavid Om Meryll se posisie beter Grater begrip en verbeterde 
te verstaan. kommunikasie. 




PROEPSUD DOELSTELLING NA BYWONING VAN PROGRAIV 
" -
Lourens Om selfkennis te bekom. "Ek doen al reeds portefeulje-
werk" ... "Ek gaan dit daar buite 
maak''. 
Om gedagtes uit te ruil Deel sy gevoelens en vrese met 
met ander wat in die groep en nou selfs ook met sy 
dieselfde posisie is. gesin. 
~anet Om Lourens se posisie Groter begrip en verbeterde 
beter te verstaan. kommunikasie. 
Uit tabel 5 word dit duidelik dat die groepslede hul doelstellings met die 
bywoning van die program bereik het. AI die deelnemers het volgens hulle 
gebaat by die groepbesprekings waar gesamentlike ervarings en kennis 
gedeel is. Dit het ook terapeutiese waarde gehad vir al die deelnemers 
om hulle vrese en angs met ander wat in dieselfde situasie was te deel. 
Die wete dat dit belangrik is om deur die periode van afskeid neem van 
die oue en nie te vinnig en gou 'n nuwe projek ten aile koste te wil aanpak 
nie, was vir al die groepslede bevrydend en het druk van hulle om dadelik 
te presteer afgeneem. Hulle gades wat die program bygewoon het, het 
ook verstaan om nie te veel druk op hulle te plaas nie. 
Die deelnemers het gemeld dat hulle gebaat het by die besprekings oor 
die veranderende wereld van werk, entrepreneurskap, die kenmerke van 
die portefeulje-werker en die belangrikheid van die resume en netwerk. 
Hulle het 'n nuwe perspektief op die wereld van werk gekry, wat tot beter 
begrip van hulle eie huidige situasie gelei het en hulle toekomsbeplanning 
word ook nou in 'n ander perspektief gedoen. Hulle het deurgaans 
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positiewe kommentaar op die program gelewer en het aanbeveel dat die 
program verpligtend gemaak moes word vir aile persone wat aan 
veranderende werksomstandighede blootgestel word. 
6.6 Geheeloorsig 
Die groep het spontaan en sander probleme met mekaar gekommunikeer 
en mekaar ondersteun. Die groepsleier het die klimaat van wedersydse 
vertroue, empatie en warmte help skep waarbinne die groep veilig genoeg 
gevoel het om hulle diepste emosies en belewenisse met mekaar te deel. 
Uit die terugrapportering aan die begin van elke sessie was dit duidelik 
dat die groepslede die verworwe inligting met hulle kollegas en oak met 
hulle gesinslede bespreek het. Veral in die gesin het dit baie beteken 
aangesien daar nou 'n grater openheid oar die invloed van die 
verandering was, en die lede van die gesin nou meer bewus van mekaar 
(en vera! die persoon wat in die proses is), se gevoelens en belewenisse. 
Aanvanklik was dit duidelik dat die lede nie werklik in kontak met hulle eie 
emosies en belewenisse was nie en dat hulle oak hulle gesinne uitgesluit 
het hiervan. Namate hulle hulle emosies en belewenisse aan hulself erken 
het, het hulle oak meer vrymoedigheid gehad om dit met die lede van 
hulle gesinne en ondersteuningsisteme te deel. Dit het tot gevolg gehad 
dat die kommunikasie binne die gesin verbeter het en dat daar meer 
ondersteuning tussen die gesinslede onderling was. 
'n Algemene tendens was dat al die lede se kollegas wat gehoor het dat 
hulle die sessies bygewoon het, na elke sessie baie belang gestel het in 
wat bespreek is, en dat hulle selfs van die uitdeelstukke geneem het om 
te gaan bestudeer. Selfs van die afdelingshoofde van die lede het met 
belangstelling na die inligting verneem. Dit was duidelik dat almal wat aan 
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die proses van transisie en verandering van die werksituasie blootgestel 
was, 'n behoefte aan ondersteuning en inligting gehad het. 
Die groep het oak aktief bymekaar betrokke geraak ten opsigte van 
doelwitstelling vir die toekoms en oak in die samestelling van hulle 
persoonlike loopbaan-portefeulje. Hulle het aan mekaar inligting verskaf 
oar moontlikhede en geleenthede waarvan hulle bewus was wat vir die 
ander lede moontlik tot voordeel kon strek. Dit was duidelik vir die lede 
(en oak hulle gesinne) voordelig om aan die sessies deel te neem, en die 
voordeel van die deelname was nie beperk tot net die bywoning van die 
groepsessie en die meegaande inligting nie. 'n Bykomende voordeel was 
dat daar 'n netwerk tussen die lede van die betrokke groep geskep is, 
waar hulle aan mekaar deurlopende ondersteuning, inligting en bystand 
verleen het. 
In die volgende hoofstuk, Hoofstuk 7, word die navorsingsgegewens wat 
verkry is uit die groepsbesprekings en uit die antwoorde van die 
proefpersone se vraelyste, gelnterpreteer met die oog op die toetsing van 





In Hoofstuk 5 is die navorsingsontwerp volledig bespreek en in Hoofstuk 6 
is die verloop van die begeleidingsessies omvattend beskryf. In hierdie . 
hoofstuk, Hoofstuk 7, word die navorsingsgegewens wat verkry is uit die 
groepsbesprekings en uit die antwoorde van die proefpersone se 
vraelyste, gei·nterpreteer met die oog op die toetsing van die hipoteses, 
soos gestel en bespreek in Hoofstuk 5, paragraaf 5.3. Die hipotese wat 
telkens bespreek word, word aan die begin van elke toetsing herhaal ter 
wille van volledigheid en duidelikheid. 
Vir die toetsing van die hipoteses word na die relevante vrae in Vraelys A, 
8 en C (Hoofstuk 5, paragraaf 5.5.5) verwys. Hierdie vrae word in kursief 
weergegee. 
In Hoofstuk 6 is die verloop en uitkomste van die groepsessies volledig 
bespreek. Die groepsessies het volgens plan verloop. AI die onderwerpe 
van die program is spontaan bespreek en die uitkomste van hierdie 
besprekings word vir navorsingsdoeleindes gebruik. 
Die persone wat aan hierdie groepsessies deelgeneem het, kan nie as 
verteenwoordigend van aile persone wat aan transisie en transformasie 
van die werksituasie blootgestel is, beskou word nie. Soos in Hoofstuk 5, 
paragraaf 5.5.10, · uiteengesit is, word die gegewens gebruik om die 
geldigheid van die hipoteses te toets en die aanbieding van die sessies te 
evalueer. 
7.2 Die toetsing van hipotese 1 
Hipotese 1 
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Die werker en sy gesin wat blootgestel is aan die proses van transisie en 
transformasie van die werkplek, het 'n gebrekkige insig in die unieke aard 
van die proses en hou vas aan die ou werklikheid (realiteit) wat gege/d 
het, omdat dit die bron van sekuriteit en identiteit was. Hierdie gebrek aan 
insig in die unieke aard van die proses van transisie en transformasie van 
die werkp/ek lei tot gevoelens van magteloosheid en hulpeloosheid. 
(Vergelyk Hoofstuk 5, paragraaf 5.3). 
Die meeste van die groepslede wat die program bygewoon het, het 'n 
gebrekkige insig in die aard van die proses van transisie en transformasie 
van die werkplek gehad soos blyk uit die beskrywing van sessie 1, 2 en 3. 
(Vergelyk Hoofstuk 6 paragraaf 6.2.1, 6.3.1, 6.4.1 ). 
Alhoewel daar konsensus onder die lede van die groep was dat hulle 
minstens vir twee jaar bewus was dat daar verandering sou kom, het die 
felheid en die dringendheid daarvan vir hulle as 'n skok gekom. Hulle was 
ook nie voorbereid op die tendens dat hulle dienste glad nie geag sou 
word nie, en dat daar nie vir hulle 'n plek in die sisteem gevind sou kon 
word nie. Almal het ook 'n probleem gehad met die min inligting wat aan 
hulle gegee is. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.2.1, sessie 1 ). 
Alhoewel die groepslede aan dieselfde proses blootgestel was, het hulle 
elkeen die proses van transisie en transformasie van die werksituasie op 
'n unieke wyse beleef, en het hulle hulself elkeen in 'n ander fase van die 
proses bevind. (Vergelyk Vraelys A, Vraag 1 (C)). 
Vraelys A Vraag 1 (C) 
Die lyn verteenwoordig die transisie. Maak 'n X om 
a an te dui waar u use/f nou in die proses bevind: 
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'---------------'-------------'------------------·' 
BEGIN NEUTRALE SONE EINDE 
(EINDE VAN VORIGE PERIODE) (BEGIN VAN NUWE PER/ODE) 
Drie van die groepslede het hulself in die derde fase, naamlik die einde 
van die proses en die begin van die nuwe periode, geplaas. Karin en 
Meryl! het hulself in die einde van die neutrale sane geplaas en Peet het 
homself nog midde die neutrale zone gevoel . 
.. 
Die groepslede was reeds vir 'n geruime tyd, ten minste een jaar tevore, 
bewus van die verandering. Hulle gevoelens wissel vanaf ongeloof tot 
paniek. (Vergelyk Vraelys A, Vraag 2 (B)). 
Vrae/ys A Vraag 2 (A en B) 
(A) Wanneer het u bewus geword dat 'n verandering gaan plaasvind? (B) 
Hoe het u gevoe/? 
Alhoewel Karin reeds 8 jaar gelede tydens 'n vorige herorganisasie van 
haar departement besef het dat daar veranderinge aan die kom was, het 
sy bedreig, ongelowig, vreesagtig vir die toekoms en onseker van haarself 
gevoel. Elsa se dat dit vir haar voel asof sy haar identiteit verloor het. Die 
ander groepslede het alma! 'n gevoel van onsekerheid, angs en druk om 
te presteer gevoel. Laurens noem dat dit vir hom voel asof die mat onder 
sy voete uitgetrek is. 
Die groepslede het almal terug verlang na die sekuriteit en bekendheid 
van die verlede. Hulle het 'n vae idee gehad oor hoe om in die nuwe 
situasie op te tree. (Vergelyk Vraelys B, Vraag 2 (A)). 
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Vraelys B Vraag 2 (A) 
Weet u wat van u verwag word in die nuwe situasie? 
AI die groepslede (behalwe Meryll) het geantwoord dat hulle 'n vae idee 
het en dat hulle besef dat hulle sekere aspekte van hulle persoonlikheid 
sal moet verander om sodoende aan die eise van die nuwe situasie te 
voldoen. Hulle meen dat hulle meer entrepreneursvaardighede moet 
verwerf en minder vreesagtig moet wees. Almal het besef dat hulle 
grootste struikelblok hulleself en hulle behoefte aan sekuriteit is. Peet 
spreek ook die behoefte uit om meer gefokus te wees. 
Die groepslede hou nog vas aan die ou werklikheid (realiteit) wat gegeld 
het, omdat dit die bron van sekuriteit en identiteit was. Uit die bespreking 
in Sessie 1 het dit geblyk dat Ann gelukkig en tevrede in huidige beroep 
was en dat sy nie 'n behoefte gehad het om 'n verandering te maak nie. 
Die moontlikheid van verandering het haar bang en verbitterd gemaak. 
Meryll het verward gevoel omdat sy gelukkig was in haar werk, status 
daar geniet het en daarom graag daar sou wou bly. Sy het haar identiteit 
in haar werk gevind en daar was 'n korrellasie tussen haar selfbeeld en 
haar werksituasie. Vir Karin is dit moeilik om op die toekoms te vertrou en 
sy het 'n probleem om sekuriteit te ervaar wanneer dit afhanklik sou wees 
van haar eie vermoens om 'n bestaan te maak as 'n self-geemplojeerde 
persoon. Vir haar het 'n vaste safaris en byvoordele gelykgestaan aan 
sekuriteit. 
AI die persone het saamgestem dat hulle bekommerd was oor hulle 
posisie en die moontlikheid dat hulle, tydens die proses van transisie en 
transformasie van hulle werksituasie, hulle werk sou kon verloor en 
daarmee saam ook hulle identiteit en posisie in die samelewing. (Vergelyk 
Hoofstuk 6, paragraaf 6.2.1, Sessie 1 ). 
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Hulle het daarom vasgehou aan die verlede en gehoop dat dinge sou 
regkom en dat alles uiteindelik goed sou afloop. (Vergelyk Vraelys B, 
Vraag 5 (A)). 
Vraelys B Vraag 5 (A) 
/s u geneig om aan die ver/ede vas te hou, of laat u maklik een situasie 
agter en beweeg a an na die volgende een? 
Die groepslede het alma! saamgestem dat dit vir hulle moeilik is om te 
verander, vera! in hierdie situasie. Elsa noem dat dit vir haar voorheen 
makliker was om van werk te verander maar dat hierdie proses van 
transisie en transformasie van die werksituasie vir haar baie moeilik is: "It 
seems to have rocked me". 
Enkele van die groepslede het gevoel dat dit onregverdig was dat hulle 
midde in die proses van transisie en transformasie van die werksituasie 
geplaas is en het ·dit moeilik gevind om die doel van die verandering raak 
te sien. Dit het nie vir hulle sin gemaak nie. (Vergelyk Vraelys B, Vraag 5 
(B)). 
Vrae/ys B Vraag 5 (B) 
Het u die volgende gedagtes: "Dit is nie regverdig nie, dit moes nie met 
my gebeur het nie"? 
Elsa het gese dat sy dit aanvaar in die sin dat "all is fair in love and war" 
terwyl Meryl! probeer om sin in die situasie te vind sodat sy kan aanvaar 
dat dit met haar gebeur het. Ann het gevoel dat sy moes betaal vir die 
verkeerde dade van haar voorouers en dat dit onregverdig is dat sy nou 
die spit moet afbyt. 
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Alhoewel die meeste groepslede wil aangaan met hulle lewens, is dit vir 
hulle moeilik om die verlede agter te laat, soos blyk uit die respons op 
Vraelys B, Vraag 5 (C): 
Vraelys B Vraag 5 (C) 
Wil u graag die verlede agterlaat en aangaan met dit wat vorentoe le? 
Volgens die bespreking tydens sessie 2 was dit vir al die lede moeilik om 
., 
die verlede agter te laat, hoofsaaklik omdat die verandering nie iets was 
wat hulle self ge"inisieer het nie, en omdat hulle gevoel het dat hule nie 
beheer daaroor gehad het nie. 
Die groepslede ervaar gevoelens van angs, aggressie, magteloosheid, 
hulpeloosheid en onsekerheid. Hierdie gevoelens word onderdruk 
(Vraelys B, Vraag 5 (D)). 
Vrealys B Vraag 5 (D) 
Is dit vir u moontlik om geleenthede te vind om u woede of ander sterk 
gevoelens op 'n konstruktiewe wyse uit te druk? Hoe? 
AI die lede se respons op hierdie vraag was dat hulle nie regtig uitting aan 
hulle gevoelens kan gee nie. Hulle praat nie daaroor met hulle gesinslede 
nie. Karin het genoem dat sy medikasie gebruik om hierdie gevoelens te 
hanteer en onderdruk. Elsa noem dat sy ontvlug deur na musiek te luister 
en soms saam met haar vriende uit te breek en oak dat sy alkohol gebruik 
om te ontspan. 
Alhoewel die groepslede nag vashou aan die verlede het hulle 'n behoefte 
dat die transisie moet verbygaan en meen hulle dat hulle oak kan baat by 
die nuwe situasie. (Vraelys B, Vraag 1 (8)). 
270 
Vraelys B Vraag 1 (B) 
Weet u wat u uit die nuwe situasie wil he? 
Vir al die lede bied die nuwe situasie die geleentheid en uitdaging om 
hulle eie sterkte te ontdek en om sekuriteit in hulleself te vind. Hulle meen 
ook dat hulle meer onafhanklik sal word en op hulle self sal meet 
staatmaak. 
Die groepslede weet ook wat hulle nie van die nuwe situasie wil he nie. 
(Vraelys 8, Vraag 1 (C)). 
Vraelys B Vraag 1 (C) 
Weet u wat u nie uit die nuwe situasie wil he nie? 
Vir die groepslede is dit belangrik om nie meer onseker te voel nie, om nie 
meer die toekoms te vrees nie en Peet noem dat hy homself nie wil faal 
nie. 
Uit bogenoemde bespreking blyk dit dat hipotese 1 geldig is en aanvaar 
kan word. Die proefpersone het gebrekkige insig in die unieke aard van 
die proses van transisie en transformasie van die werksituasie. Die 
meeste lede in die groep hou vas aan die ou werklikheid wat gegeld het 
omdat dit hulle bron van sekuriteit en identiteit was. Hierdie gebrekkige 
insig lei tot gevoelens van magteloosheid en hulpeloosheid. Vanwee hul 
gebrekkige insig in die aard van die proses van transisie en transformasie 
van die werksituasie ervaar die proefpersone woede en bitterheid ocr die 
implikasie van die verandering, naamlik dat hulle, alhoewel hulle voel dat 
hulle neg 'n bydrae het om te lewer, ontneem word van die geleentheid 
om hul beroep voort te sit. 
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Die bywoning van die sessies het aan die proefpersone 'n gewysigde 
perspektief op die unieke aard van die proses van transisie en 
transformasie van die werksituasie gegee en hulle het met grater 
vrymoedigheid hulle emosies erken en met hulle gesinslede bespreek. 
Hulle het ook meer bemagtig gevoel, om die eise van hulle veranderde 
omstandighede te hanteer. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.5.2, Sessie 
4). 
7.3 Die toetsing van hipotese 2 
Hipotese 2 
Die gesin se interaksieprosesse en funksionering word bernvloed en 
verander as gevolg van die verlies I verandering van die identiteit van die 
hoof- of medebroodwinner van die gesin. {Vergelyk Hoofstuk 5, paragraaf 
5.3). 
Die gesin se interaksieprosesse en funksionering word in 'n mate 
be·invloed. (Vergelyk Vraelys B, Vraag 3 (A- G)). 
Vraelys B Vraag 3 (A -G) 
Kan u persone binne en buite u gesin identifiseer wat u kan bystaan in die 
volgende situasies? Noem hu/le: 
(A) In 'n krisis? 
(B) Met wie u u bekommemisse kan bespreek? 
(C) Aan wie u naby voel? 
(D) Wat u sterkpunte raaksien en waardeer? 
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(E) Wat aan u inligting wat u benodig kan gee? 
(F) Wat u kan help om te verander en u kan help om die 
verandering te hanteer? 
(G) Met wie u goeie dinge en ervarings kan dee/? 
AI die lede van die groep het bevestigend op die vrae geantwoord maar 
by verdere bespreking het dit geblyk dat die interaksiepatrone tog 
verander het in die sin dat die groepslede 'n front voorhou en nie met 
hulle gesinne hulle ware gevoelens, onsekerhede en frustrasies gedeel 
het nie. Hulle wou nie he dat die gesinslede moes twyfel oar hul vermoe 
om hulle pligte as breadwinner (hoof/mede) na te kom nie. Die groepslede 
het ongemaklik gevoel wanneer hulle gesin hulle uitgevra het of hulle al 
meer weet van hulle toekoms, en gesprekke oar die werk en die toekoms 
is nie aangemoedig nie. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 2). 
Die proefpersone het probeer om nie aan die gesin te laat blyk dat hulle 
die verandering van hulle beroepstatus as 'n verlies aan identiteit beleef 
het nie. Uit die besprekings was dit duidelik dat die groepslede 'n verlies 
aan identiteit beleef het en dat hulle 'n nuwe identiteit moes vind. Meryll 
het genoem dat haar doelstelling met die bywoning van die program 'n 
paging is om te leer hoe om met die "nuwe persoon" wat nie meer 'n vaste 
werk het nie, saam te lewe. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.2.1, Sessie 
1 ). Sy seek na sin en betekenis in die gebeure en se dat sy nie haar werk 
wil verloor nie omdat haar werk haar belangrik laat voel deurdat dit haar in 
neue kontak bring met "professionele persone" en dat dit haar selfbeeld 
verhoog. Tydens die bespreking gedurende die sessie het dit geblyk dat 
sy hierdie sentimente nie met haar gesin gedeel het nie. (Vergelyk 
Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 2). 
Laurens en sy vrou het albei hul bedenking uitgespreek oar die felt dat hy 
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sekere van haar pligte sal moet oorneem wanneer hy tuisbly, en sy in die 
oggend moet gaan werk. Hulle is albei bang dat dit sy selfbeeld as 
broodwinner en voorsiener skade sou doen. Peet se vrou, Marieta, was 
bekommerd omdat sy gevoel het dat Peet nie sin en betekenis in sy nuwe 
uitdiensgestelde lewe kry nie. Sy het gevoel dat hy nie met sy nuwe 
loopbaan begin nie en dat hy nie rigting kry nie. By hierdie twee gesinne 
was daar dus 'n probleem oor identiteit en rolverdeling in die gesin 
vanwee die een huweliksmaat se veranderde beroepstatus. (Vergelyk 
Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 2). 
Uit bogenoemde bespreking blyk dit dat die proefpersone se normale 
funksionering in die gesin verander het deurdat hulle meer onseker gevoel 
het, en energie moes aanwend om 'n front dat dit goed gaan, voor te hou. 
Hulle was dus nie eerlik met die gesinslede oor hulle ware gevoelens en 
vrese nie. 
AI die lede van die groep het saamgestem dat hulle op 'n ander manier na 
hulleself moes kyk en dat hulle nie hulleself meer primer in terme van 'n 
beroep kon identifiseer nie. Hulle moes hulle identiteit op 'n ander plek 
vind as om dit deur middel van hulle beroep te definieer. (Vergelyk 
Hoofstuk 6, paragraaf 6.4.1, Sessie 3). 
Hipotese 2 kan dus as geldig aanvaar word. Die proefpersone se 
interaksieprosesse en funksionering in die gesin word be'invloed en 
verander as gevolg van die verlies aan identiteit van die broodwinner van 
die gesin. By die proefpersone wat nie in 'n kerngesinsverband 
gefunksioneer het nie was daar ook 'n verandering in hul funksionering in 
hul breer gesinsverband. 
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7.4 Die toetsing van hipotese 3 
Hipotese 3 
Die werker wat blootgestel is aan verandering is dikwels nie bewus van 
die gevoe/ens, probleme en onsekerhede van die ander /ede van die 
gesin nie, naamlik eggenoot, kinders, en se/fs familielede, vriende en 
huishulpe nie. Vera/ die kinders se gevoelens word nie voldoende in ag 
geneem nie en hu/le word nie voldoende voorberei vir hierdie 
veranderinge nie. (Vergelyk Hoofstuk 5, paragraaf 5.3). 
Die proefpersone was nie altyd bewus van die gevoelens, probleme en 
onsekerhede van die ander lede van die gesin nie. Die meeste 
groepslede het genoem dat hulle nie die proses met die res van hulle 
gesin bespreek nie aangesien hulle gemeen het dat dit slegs tot verdere 
onsekerhede sou lei en hulle nie hulle gesinne verder wou ontstel nie. 
(Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.2. 1, Sessie 1 ). 
Karin het wei gemeld dat haar egskeiding en die onsekerheid oor haar 
beroep haar en haar ouers nader aan mekaar gebring het, en dat haar 
ouers haar emosioneel ondersteun. Sy meld egter dat sy nie daarvan hou 
wanneer haar ouers en ander betekenisvolle persone haar uitvra oor haar 
omstandighede by die werk nie, omdat sy nie iets het om aan hulle te 
rapporteer nie. Ann het baie weerloos gevoel maar nie die ander lede van 
haar gesin toegelaat om te weet hoe sy voel nie, aangesien sy die beeld 
voorhou van iemand wat altyd sterk is en wat krisisse kan hanteer. Peet 
se vrou het 'n probleem gehad met sy veranderde identiteit wat nie 
noodwendig aan 'n werk gekoppel is nie, en moes hulp ontvang om hom 
so te aanvaar. Peet het genoem dat hy soms sy onsekerheid verbloem en 
dan aggressief teenoor sy gesin optree. Laurens het nie die veranderinge 
en sy gepaardgaande gevoelens met sy gesin bespreek nie omdat hy 
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hulle nie wou ontstel nie. Omdat Meryll 'n krisis by die huis beleef het 
vanwee haar seun se persoonlike problema en haar man se swak 
gesondheid, het sy gevoel sy meet nie haar gesin met haar persoonlike 
gevoelens belas nie. 
Nie een van die groepslede het op 'n definitiewe geleentheid met sy/haar 
kinders gaan sit en die proses (en die implikasies daarvan) met die 
kinders bespreek en doelgerigte beplanning gedoen nie. Terloopse 
opmerkings soos "ons sal meet spaarsamig werk", en "daar sal nie meer 
geld vir luukshede wees nie" en "toemaar, alles sal regkom" is gemaak. 'n 
Gesprek is egter nie op 'n formele manier met al die lede van die 
huishouding gehou nie. Die groepslede het gevoel dat dit slegs tot 
verdere onsekerhede sou lei en hulle nie hulle gesinne wou ontstel nie. 
Die groepslede het oak gemeen dat hulle oar te min inligting beskik het 
om werklik iets aan hulle gesinne te kon oordra. (Vergelyk Hoofstuk 6, 
paragraaf 6.3.1, Sessie 2). 
Uit die besprekings blyk dit dat die persoon wat aan die proses van 
transisie en transformasie van die werksituasie blootgestel is nie altyd 
ingestel is op, of bewus is van die gevoelens, problema en onsekerhede 
van die ander lede van sy/haar gesin nie, en dat hulle dus nie voldoende 
voorberei word op die veranderinge nie. Hipotese 3 kan dus as geldig 
aanvaar word. 
Uit die terugrapportering aan die begin van elke sessie was dit duidelik 
dat die groepslede die nuut verworwe inligting met hulle gesinslede 
bespreek het. Veral in die gesin het hierdie besprekings baie beteken 
aangesien daar nou 'n grater openheid oar wat die invloed van die proses 
van transisie en transformasie van die werksituasie op die gesin was. Die 
lede van die gesin was nou meer bewus van mekaar, en veral van die 
persoon wat in die proses gestaan het, se gevoelens en belewenisse. 
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(Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 2, paragraaf 6.4.1, Sessie 3 
en paragraaf 6.5.1, Sessie 4). 
7.5 Die toetsing van hipotese 4 
Hipotese 4 
Die werker en sy gesin ondervind emosionele en/of aanpassings-
probleme. Daar ontstaan problematiese kommunikasiepatrone, konflik, 
.. 
slaapversteurings en ander probleme wat dikwels nie aangespreek word 
nie. (Vergelyk Hoofstuk 5, paragraaf 5.3). 
Uit die bespreking van Sessie 2 het dit na vore gekom dat al die 
proefpersone gevoelens van terneergedruktheid, depressie, spanning en 
angstigheid in verskillende grade ervaar het. Vier lede van die groep 
gebruik medikasie vir simptome van depressie en spanning. (Vergelyk 
Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 2). 
Meryl! het gese dat sy sedert die eerste sessie introspeksie gedoen het en 
dat sy dinge oopgegrawe het wat diep gebere was. Dit het haar angstig en 
depressief gemaak. Sy voel verward en onseker oor die toekoms. 
(Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 2) 
Elsa het genoem dat sy 'n totale leegheid voel asof daar niks binne in 
haar is nie. Sy het gese dat sy 'n front aan die buitewereld voorhou dat 
alles goed gaan en dat sy die verandering hanteer, maar dat sy binne in 
leeg voel. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 2). 
Die proefpersone was bewus daarvan dat die proses van transisie en 
transformasie van die werksituasie hulle emosioneel be"invloed het, maar 
die meeste van hulle het die gevoelens onderdruk en probeer ontken. 
(Vergelyk Vraelys A, Vraag 2 (B) en Vraelys 8, Vraag 4 (F)). 
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Vraelys A Vraag 2 (B) 
Hoe het u oor die verandering gevoel? 
Die lede se response het gewissel vanaf aggressie tot skuldgevoelens. 
Daar was ook gevoelens van depressie en angstigheid. 
Vraelys B Vraag 4 (F) 
.. 
Ken u die tye en situasies wat vir u die moeilikste is om te hanteer en 
goed te voel? Wanneer en waar u op u /aagste voel? 
Op hierdie vraag het die meeste van die groepslede ontkennend 
geantwoord en genoem dat hulle op die mees onvoorspelbare tye 
neerslagtig en sonder hoop voel. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, 
Sessie 2). 
Die proefpersone onderdruk hulle gevoelens en bespreek dit nie met die 
res van hulle gesinne nie. (Vergelyk Vraelys B, Vraag 5 (D)). 
Vraelys B, Vraag 5 (D) 
Is dit vir u moontlik om geleenthede te vind om u woede of ander sterk 
gevoelens op 'n konstruktiewe wyse, wat u kan help, uit te druk? Hoe? 
Op hierdie vraag het die meeste persone negatief geantwoord en dit is 
duidelik dat hulle hulle emosies onderdruk en nie met hulle gesinslede 
bespreek het nie. Hulle het dit gedoen omdat hulle hul gesin wou spaar 
aangesien hulle gemeen het die gesin ly reeds genoeg as gevolg van die 
onsekerheid. 
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Hipotese 4 kan as geldig aanvaar word. Die proefpersone ondervind 
emosionele en/of aanpassingsprobleme. Hulle kommunikeer nie hulle 
gevoelens met die ander lede van die gesin nie. 
Uit die besprekings was dit duidelik dat die lede nie werklik in kontak met 
hul eie emosies en belewenisse was nie en dat hulle ook hulle gesinne 
uitgesluit het hiervan. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.2.1, Sessie 1 ). 
7.6 Die toetsing van hipotese 5 
Hipotese 5 
Die persoon wat b/ootgestel word aan verandering en transisie van sy 
werkstatus is dikwels oorspoel en kan dus nie rasioneel besin oor hoe hy 
sy /ewe verder gaan bedryf in terme van beroep, aftrede of stokperdjies 
nie. Hy mag dink sy probleme is uniek en worstel op sy eie met die 
probleme. Dit gee aanleiding tot gevoelens van onbekwaamheid en 
mis/ukking en 'n swak selfbeeld. (Vergelyk Hoofstuk 5, paragraaf 5.3). 
AI die lede van die groep het gese dat hulle oor die teoretiese kennis 
beskik om die stres en ander negatiewe gevoelens wat meegebring word 
deur die transisie en transformasie van hulle werkplek, te hanteer, maar 
dat hulle dit meestal nie toepas nie. Die lede het hulleself nie fisies en 
emosioneel goed versorg nie alhoewel hulle weet dat 'n mens tydens tye 
van spanning en stres baie bedag op jou fisiese en psigiese gesondheid 
moet wees. {Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 2 ). 
Na afloop van die tweede sessie het Karin terugrapporteer dat sy geweet 
het hoe om te ontspan maar die angs wat haar situasie meegebring het, 
het haar verhinder om rasioneel op te tree en haar situasie op 'n 
279 
konstruktiewe wyse te hanteer. Peet het gemeld dat hy deur aan homself 
positiewe terugvoer te gee, voel dat hy nou beter in staat was om te 
beplan, om in homself te glo en te glo dat hy weer suksesvol kan wees. 
(Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.4.1, Sessie 3). 
Die groepslede se onvermoe om na hulle emosionele en fisiese 
gesondheid tydens periodes van stres en spanning om te sien, word met 
die response op die volgende vrae ge"illustreer. (Vergelyk Vraelys 8, 
Vraag 4 (A - E): 
Vraelys 8 Vraag 4 
(A) Kry u gereeld oefening? 
(B) Eet u gereeld en reg? 
(C) Weet u wanneer en hoe om te ontspan? 
(D) Volg u 'n gereelde roetine? 
(E) Is daar mense, plekke en situasies waar u op u gemak en veilig 
voel? 
In respons op hierdie vrae het die meeste groepslede "nee" geantwoord 
maar toe daar met hulle in gesprek getree is, het hulle besef dat hulle wei 
weet hoe om stres te hanteer, maar dat hulle nie rasioneel en realisties 
kan dink en optree wanneer hulle op hulle eie is nie. 
Dit was vir die proefpersone moeilik om doelstellings te stet. (Vergelyk 
Vraelys A, Vraag 5). 
Vraelys A Vraag 5 
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Waf is u doelstelling met die bywoning van die program? 
Die groepslede het dit moeilik gevind om hulle doelstellings te formuleer in 
terme van meetbare doelwitte met aksieplanne. Een lid, Elsa, het selfs 
gese "doelwitte maak my naar!". Meryl! het die formulering van doelwitte 
uitgestel tot "na my lang vakansie wat 5 jaar gaan duur", wat dui op 'n 
onrealistiese hantering van die eise wat aan haar gestel word. Karin het 
genoem dat haar vernaamste doelwit is om "net heel" uit hierdie proses te 
kan kom. Vir die meeste was hulle onmiddellike hantering van die situasie 
meer belangrik as die kyk op hulle toekoms in terme van loopbaan, 
stokperdjies en aftrede. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.2.1, Sessie 1 ). 
Die proefpersone het op hulle eie met hulle onsekerhede geworstel en hut 
probleme as uniek beskou. Hulle was elkeen individueel van opinie dat 
ander persone in dieselfde situasie se posisie beter as hulle s'n was. Dit 
gee aanleiding tot gevoelens van onbekwaamheid en mislukking en 
daarmee saam 'n swak selfbeeld. Dit was vir al die lede in die groep 
belangrik om hulle eie ervarings en belewenisse met mekaar te vergelyk 
en om mekaar te ondersteun. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.2.1, 
Sessie 1). 
Peet het aan sy eie vermoens getwyfel en dit was vir hom belangrik om 
deur positiewe boodskappe homself te verseker dat hy weer 'n nuwe 
loopbaan met sukses sal kan aanpak. Dit was vir hom belangrik om 
hierdie vrese te verbaliseer en dit met ander te kan bespreek. (Vergelyk 
Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 2). Die proefpersone het dit moeilik 
gevind om rasioneel oor hulle eie potensiaal en oor geleenthede te besin. 
Die groepslede het 'n SWOT -analise van hulleself en hulle 
omstandighede gedoen. AI die lede was verbaas om te sien dat hulle 
heelwat sterkpunte en geleenthede gehad het. Die groep het hulle 
onvermoe om realisties na hulle self en hulle omstandighede te kyk, 
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bespreek. Almal het saamgestem dat hulle deur angs en spanning 
verhinder word om realisties na hulle lewe vorentoe te kyk. (Vergelyk 
Hoofstuk 6, paragraaf 6.4.1, Sessie 3). 
In die derde sessie is daar tyd bestee aan psigometriese toetsing om die 
lede te help om kennis oor hulleself, eie belangstellings, persoonlikheid en 
voorkeure, te bekom. Die lede het vraelyste voltooi waarna die 
groepsleier aan elke lid individueel tydens 'n individuele sessie terugvoer 
gegee het. Hierdie oefening het die lede in staat gestel om meer 
gefundeerd oor hulle toekoms te besin. AI die lede het die oefening 
belangrik geag en het die wenke soos aanbeveel verder ondersoek met 
die oog op die samestelling van hulle eie loopbaan-portefeulje. 
Hipotese 5 word aanvaar, omdat die gegewens daarop dui dat die 
persone wat aan proses van transisie en transformasie van die werkplek 
blootgestel is, oorspoel voel en daarom nie rasioneel kan besin oor hoe 
hulle hul lewe verder gaan bedryf nie. Met hulp en gesprekke raak dit vir 
die persoon makliker om rasioneel te dink en oor sy toekoms te besin en 
te beplan soos blyk uit terugvoer na die verskillende sessies van die 
program. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1 en 6.4.1, Sessie 2 en 
Sessie 3). 
7.7 Die toetsing van hipotese 6 
Hipotese 6 
Die werker en sy gesin ly a an toekomsskok. Hulle voel onverwags betrap 
deur die onsekerhede en finaliteite van die transisie en 
transformasieproses. (Vergelyk Hoofstuk 5, paragraaf 5.3). 
AI die groepslede het reeds vir minstens twee jaar geweet dat daar 
veranderinge in hul werksituasie sou kom maar het nie geantisipeer dat 
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die gevolge van die proses so radikaal sou wees en dat hulle hul werk 
sou verloor nie. Dit bring mee dat hulle voel dat hulle onverwags betrap is 
deur die onsekerhede en sekerhede (finaliteite) van die transisie en 
transformasieproses. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.2.1, Sessie 1 ). 
Die proefpersone voel nie gereed vir die nuwe toekoms nie en hulle hou 
nag vas aan die au bedeling toe alles veilig en seker was. Hulle het oak 
die gevoelens uitgespreek dat dit nie regverdig is dat hulle deur die 
proses van transisie en transformasie moet gaan nie, en dat hulle nie 
aandadig daarvoor was dat daar verandering moes kom nie. Hulle het nie 
gereed gevoel om 'n nuwe toekoms te hanteer nie. (Vergelyk Vraelys B, 
Vraag 5 (A- C). 
Vraelys B Vraag 5 (A) - (C) 
(A) Is u geneig om a an die verlede vas te hou, of laat u maklik een 
situasie agter en beweeg a an na die volgende? 
(B) Het u die volgende gedagtes: "Dit is nie regverdig nie, dit moes 
nie met my gebeur het nie"? 
(C) Wit u die verlede agterlaat en aangaan met dit wat vorentoe le? 
AI die groepslede het die proses van transisie en transformasie van die 
werksituasie as traumaties beleef. Alma! het die verandering geantisipeer, 
maar dit was onaangenaam om in die proses te wees en te voel dat hulle 
bydrae nie geag word nie. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 
2). 
Die meeste lede van die groep het as voordeel van die proses genoem 
dat hulle vanwee hulle skeidingspakket in 'n redelike mate finansieel 
onafhanklik was en daarom kon fokus op aktiwiteite waarin hulle meer 
belang gestel het. Die mees algemene bedreiging was die onsekerheid 
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wat almal in die gesig gestaar het. AI die lede se behoefte aan sekuriteit 
en voorspelbaarheid van hulle omstandighede, het hulle daarvan weerhou 
om die verandering op 'n positiewe wyse te hanteer. (Vergelyk Hoofstuk 
6, paragraaf 6.4.1, Sessie 3). 
Die proefpersone het geweet dat daar veranderinge sou kom, maar het 
nie hierdie bewustheid ge"internaliseer en die volle implikasie van die 
proses van transisie en transformasie van die werksituasie geantisipeer 
nie. Die lede was dit eens dat hulle graag hierdie tydperk van verandering 
agter die rug wou he. Almal, behalwe Laurens, het teruggekyk na die 
verlede en gewens dat dinge nog so kon wees. Laurens was tevrede om 
uit diens te tree en het gevoel dat daar ander moontlikhede vir hom 
bestaan om homself besig te hou en te verryk. Hy het egter gegrief gevoel 
met die wyse waarop die proses bedryf is en die min inligting wat 
beskikbaar gestel is. Hy het gekla van spanningshoofpyne wat hy direk 
toegeskryf het aan die onsekerheid en gebrek aan rigting. Hy het ook 
geglo dat sy seniors na hulle eie belange omgesien het ten koste van die 
belange van hulle ondergeskiktes. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, 
Sessie 2). 
Dit was vir die lede moeilik om die verlede agter te laat, moontlik vanwee 
die feit dat die verandering nie iets was wat hulle self ge"inisieer het nie, 
en omdat hulle gevoel het dat hulle nie beheer daaroor gehad het nie. 
(Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3.1, Sessie 2). Hulle het almal gevoel 
dat hulle nie deur hulle werkgewer (die persone in beheer) genoegsaam 
ingelig en voorberei is nie. AI die groepslede het 'n probleem gehad met 
die min inligting wat aan hulle gegee is soos blyk uit die bespreking in die 
eerste sessie. Hulle was van mening dat hulle moes staatmaak op 
gerugte en riemtelegramme. Hierdie tendens het hulle gegrief en die 
onsekerheid verhoog. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.2. 1, Sessie 1 ). 
Die behoefte aan inligting met betrekking tot die proses van transisie en 
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transformasie van die werksituasie, blyk uit die tendens dat van die 
groepslede se afdelingshoofde wat nie die program bygewoon het nie, 
belang gestel het in die inligting wat tydens die groepsessies gegee is. Dit 
was duidelik dat persone wat aan die proses van transisie en 
transformasie van die werksituasie blootgestel was, 'n behoefte aan 
inligting en ondersteuning gehad het. 
AI die proefpersone het die proses van transisie en transformasie van die 
werksituasie as traumaties beleef. Almal het die verandering geantisipeer, 
.. 
maar tog was dit onaangenaam om in die proses te wees en te voel dat 
hulle bydrae, vaardigheid en entoesiasme nie geag word nie. Dit was vir 
almal 'n vreemde ervaring om nie in beheer van hulle toekoms te voel nie, 
en nie te kan verstaan wat in die nuwe wereld van werk gebeur nie. 
(Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.3. 1, Sessie 2). 
Die proefpersone noem wei dat, alhoewel hulle bang is vir die nuwe 
toekoms en dat hulle dit vrees, hulle tog voel dat die verandering hulle 
gedwing het om na hulleself te kyk en om hulle eie sterkpunte te 
ondersoek. (Vergelyk Vraelys 8, Vraag 6 (A- E)). 
Vraelys B Vraag 6 (A) - (E) 
(A) Kan u aan minstens een ding dink waarby u gebaat het as 
gevolg van die transisie? 
(B) Kan u die geleenthede opnoem wat u nou het, wat u nie 
voorheen gehad het nie, of waaraan u nie voorheen gedink het 
nie? 
(C) Het u iets nuuts van uself ge/eer? lndien wei, wat? 
(D) Kan u beskryf hoe u nou anders is as voorheen? 
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(E) Waf het u geleer wat in die toekoms vir u nuttig mag wees? 
Peet stet dit so: I have learned that it is possible to leave my comfort 
zone ... I have also learned that it is possible to survive. 
Vir Karin het die nuwe ervaring geleer dat 'n mens op jouself moet 
staatmaak en jouself moet vertrou. Sy het ook 'n verdieping in haar 
verhouding met haar gesin ondervind. 
Elsa se ook: It is time to take charge of my own life. 
Die proefpersone het onvoorbereid op die nuwe situasie gevoel. Hulle 
was onseker oor wat om te verwag en hoe om aan die eise van die nuwe 
situasie te voldoen. Hulle het onseker oor hulle eie vermoens en die 
potensiele geleenthede van die nuwe situasie gevoel. Vir die meeste lede 
was die oplossing van hulle dilemma die skryf van 'n goeie CV, aansoek 
doen om paste en "wag en sien wat gebeur". Hulle was onvoorbereid op 
die nuwe wereld van werk waar permanente en valle indiensneming nie 
meer die norm is nie. (Vergelyk Hoofstuk 6, paragraaf 6.4.1, Sessie 3). 
Hipotese 6 kan aanvaar word. Daar is genoeg aanduidings dat die werker 
en sy gesin wat blootgestel is aan proses van transisie en transformasie 
van die werkplek onverwags betrap voel deur die toekoms en dat hulle nie 
genoeg voorberei en ingelig is oor die eise wat aan hulle gestel gaan word 
nie. Hulle ly dus aan toekomsskok en toon 'n onvermoe om die 
veranderende situasie te hanteer. 
7.8 Samevatting 
In die voorafgaande hoofstuk is die navorsingsbevindings bespreek. Uit 
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die gegewens van die groepsbesprekings soos beskryf in Sessie 1 tot 4 in 
Hoofstuk 6 en die antwoorde op vrae in Vraelys A en B. word dit duidelik 
dat die ses hipoteses wat gestel is, geldig is. 
Die werker en sy gesin wat blootgestel is aan die proses van transisie en 
transformasie van die werksituasie het 'n gebrekkige insig in die unieke 
aard van die prosesse, en hou vas aan die ou werklikheid wat gegeld het 
omdat dit die bron van sekuriteit en identiteit was. Omdat die breadwinner 
(of medebroodwinner) se werksposisie verander, word sy/haar identiteit 
geraak en verander. Dit bring mee dat daar 'n verandering in die gesin se 
interaksieprosesse en funksionering is. 
Die werker wat blootgestel is aan die proses van transisie en 
transformasie van die werksituasie ondervind emosionele en 
aanpassingsprobleme wat mag lei tot kommunikasieprobleme en konflik in 
die gesin. Hierdie persoon is dikwels nie bewus van die probleme wat 
sy/haar gesinslede mag ondervind nie. Veral die kinders se gevoelens en 
behoefte aan inligting aangaande die situasie word nie voldoende in ag 
geneem nie. 
T e wyte aan die gevolge van die proses van transisie en transformasie 
van die werksituasie, ly die werker en sy gesin aan toekomsskok omdat 
hulle die sekerhede en onsekerhede van die proses nie verstaan en/of 
internaliseer nie. Die werker wat blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede beleef sy problema en situasie as uniek en worstel 
aileen daarmee. 
In die laaste hoofstuk, Hoofstuk 8, sal die bevindings, gevolgtrekkings, 
leemtes in die ondersoek en aanbevelings bespreek word. 
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HOOFSTUKS 
BEVINDINGS, GEVOLGTREKKINGS, LEEMTES IN DIE ONDERSOEK 
EN AANBEVELINGS 
8.1 lnleiding 
In hierdie ondersoek is die aard van verandering, die kenmerke van die 
veranderende wereld van werk en probleme wat die werker wat 
blootgestel word aan veranderende werksomstandighede ondervind, 
ondersoek. Die impak van hierdie probleme op die werker se gesin is ook 
ondersoek. Aan die hand van die bevindings, is 'n begeleidings-program 
vir gesinne wat blootgestel word aan veranderende werksomstandighede, 
opgestel. Die doel van hierdie program is om probleme reg te stel of te 
voorkom. Die ondersoek het 'n literatuurstudie sowel as 'n empiriese 
ondersoek behels. 
In hierdie slothoofstuk word die bevindings, gevolgtrekkings en leemtes in 
die ondersoek, asook aanbevelings wat uit die onderhawige ondersoek 
voortvloei, weergegee. 
8.2 Bevindings uit die literatuurstudie 
Die literatuurstudie (Hoofstuk 2 en 3) het die volgende aan die lig gebring: 
* 
* 
Die mens word toenemend aan "toekomsskok", naamlik 'n 
toestand waar te veel veranderinge te vinnig opeenvolgend 
gebeur, blootgestel. Die vermoe om te verander word 
toenemend die belangrikste oorlewingsvaardigheid. 
Veranderings word gewoonlik geetiketteer byvoorbeeld 





beweeg deur dieselfde proses, naamlik die einde van die ou 
fase, 'n neutrale sane en die nuwe begin. 
Aile mense word voortdurend blootgestel aan veranderings, 
byvoorbeeld die verskillende lewensfases in die lewensiklus. 
Persone moet in die volwasse lewensfases sekere take 
afhandel om sodoende te kan aanbeweeg na die volgende 
fase. Daar moet oak telkens 'n transformasie in hul gedagtes 
en houding teenoor die gegewe situasie plaasvind wanneer 
hutle hulself moet reorienteer ten opsigte van die veranderde 
situasie waarin hulle hulle bevind. 
Verandering en transformasie kan nie apart beskou word nie. 
Verandering is iets wat ekstern tot die mens plaasvind, 
byvoorbeeld die besluit van 'n organisasie om paste te 
rasionaliseer en werkers uit diens te stel. Hierdie proses begin 
op 'n spesifieke dag en eindig op 'n spesifieke dag wanneer die 
laaste persoon uit diens gestel is. Transformasie daarenteen, is 
die proses waar die mense wat aan die verandering blootgestel 
word, hulleself moet reorienteer en nuwe betekenis aan 'n 
veranderde situasie moet kan gee. Hierdie proses neem tyd, 
die verloop is nie vir alma! ewe lank nie en dit begin by 
bepaalde eindpunte in die mens se wereldbeskouing. Tydens 
die transformasie proses word 'n psigiese proses ge"impliseer. 
Persone wat aan veranderings blootgestel word, beweeg deur 
verskillende fases tydens die proses voordat die verandering 
voltrek is en transformasie plaasgevind het. Dit is belangrik 
dat daar deur die fases beweeg word sodat die proses 







Die wereld van werk is besig om teen 'n snelle tempo te 
verander en werkers se loopbaanontwikkeling neem nou 'n 
nuwe dimensie aan. lndividue moet nou groter verantwoorde-
likheid neem vir hulloopbaanontwikkeling. Die ontwikkeling van 
hulle loopbaan is nie meer die verantwoordelikheid van hul 
werkgewers nie, maar berus op hul eie fokus, waardes, 
insette en vaardighede. Hiermee saam verval die idee van 
lewenslange indiensneming. 
Vir ~iersone om hulleself te orienteer en te posisioneer in die 
veranderende wereld van werk, is dit belangrik om die nuwe, 
komplekse werkplek te verstaan. 
In Suid-Afrika het die transformasie van die bree gemeenskap 
en al sy instellings, groot veranderinge in aile aspekte van die 
samelewing meegebring. Daar is bykans nie 'n organisasie in 
die land wat nie een of ander verandering ondergaan het nie. 
Hierdie veranderinge bei"nvloed nie slegs die land en aile 
organisasies nie, maar ook elke individu op 'n persoonlike en 'n 
professionele vlak. 
Die sleutelfaktore in die transformasie van Suid-Afrika (wat die 
individu en die organisasie be·invloed) is demokratisering, 
regstellende aksie en rekonstruksie en ontwikkeling. 
Die werker wat blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede het 'n gebrekkige insig in die aard van 
die proses van verandering en voel daarom verward, onseker 
en angstig. 
* Vir die individu beteken "om te werk" meer is as eksterne 






self-aktualiseringsdimensie aan die mens se !ewe. 
Wanneer 'n persoon blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede, word aanpassingsprobleme ook op 
verskillende vlakke ervaar. 
In 'n samelewing waar Calvinistiese waardes hoe aansien 
geniet, voel mense wat werkloos is dikwels dat daar iets 
met hulle verkeerd is, en het mense wat werk 'n vrees om 
as oortollig verklaar te word, afgedank te word of selfs om af te 
tree. 
Die individu se waarde in die samelewing word in 'n groot mate 
deur sy beroep of beroepsomgewing bepaal. Wanneer 'n 
persoon 'n verandering in sy werksomstandighede ervaar, mag 
hy vind dat hy homself nou in 'n ander lig sien en dat 
ander hom nou anders beskou. Dit mag hom laat voel dat hy 
nie meer in 'n bepaalde sosiale stratum hoort nie. 
Vera! in 'n stedelike omgewing waar mense al hoe meer 
ge"isoleerd van mekaar funksioneer, is 'n persoon se werk 'n 
belangrike bron van sosiale kontak. Persone wat aan 
veranderende werksomstandighede blootgestel word en hulle 
werk verloor, ervaar dikwels 'n gevoel van sosiale isolasie en 
eensaamheid. 
Werk speel 'n belangrike rol om aan die persoon se lewe sin te 
gee deurdat dit aan hom ook intellektuele stimulasie verleen. 
Wanneer 'n persoon aan veranderende werksomstandighede 
blootgestel word, mag hy vind dat daar 'n vakuum ontstaan en 
dat daar vir hom nie voldoende geleenthede vir intellektuele 
stimulasie bestaan nie. So 'n persoon mag voel dat hy stagneer 







Die volwasse persoon se identiteit word hoofsaaklik bepaal 
deur sy beroepsrol en gesinsrol, en daarom mag die persoon 
blootgestel aan veranderende werksomstandighede 'n 
identiteitsprobleem en identiteitsdiffusie ervaar. 
Vir die persoon wat nie kan se "Ek is ek" nie, en wat te swaar 
steun op sy beroepsrolidentifikasie, sal die veranderende 
werksomstandighede veroorsaak dat hy aan homself begin 
twyfel en selfs begin twyfel aan sy dominante karaktertrekke, 
byvoorbeeld sy identiteit as eggenoot en vader. 
Die verandering van 'n persoon se werksomstandighede deur 
voortydige uitdiensstelling of rasionalisasie, veroorsaak 'n 
merkbare verlaging in 'n persoon se selfbeeld. 
'n Persoon wie se werksomstandighede verander, en wie sy 
werk verloor, verloor 'n bran van sekerheid. Sy werk vorm 
ankers op verskeie vlakke in 'n persoon se bestaan: finansieel, 
status en erkenning, 'n sosiale netwerk en onder-
steuningstelsels en 'n struktuur vir sy bestaan. Wanneer 
'n persoon se werksomstandighede verander, verloor hy hierdie 
ankers, al is dit net tydelik. Hierdie verlies aan sekuriteit word 
ook intens deur die res van die persoon se gesin (en selfs deur 
ander betekenisvolle persone, byvoorbeeld sy ouers en 
dienswerkers in en om sy huis) beleef, aangesien hulle onseker 
mag voel oor hulle eie toekoms. 
Wanneer 'n persoon se werksomstandighede verander, mag hy 
'n gevoel van leegheid ervaar en voel dat sy lewensdrome 
verydel is. Dit gee dan dikwels aanleiding tot depressie en 'n 






Wanneer 'n persoon se werksomstandighede verander, en daar 
nie 'n vaste roetine is nie en hy nie 'n rede het om soggens voor 
op te staan nie, raak hy/sy al hoe meer passief, 
en sy/haar lewe ongestruktureerd en doelloos. Dit gee 
aanleiding tot gevoelens van nutteloosheid en magteloosheid. 
Die persoon wat sy werk verloor treur oor dit wat verlore is. 
Hierdie proses van rou beweeg deur dieselfde fases as 
wanneer daar 'n verlies aan 'n betekenisvolle persoon is, 
naamlik ontkenning en isolasie, woede, bedinging, depressie en 
aanvaarding. 
Die persoon wat blootgestel word aan die transisie en 
transformasie van sy werkplek, poog dikwels om alternatiewe 
vir sy huidinge werk te vind. Wanneer die persoon nie in staat 
is om 'n ander werk te vind nie begin hy om homself te blameer. 
Omdat die persoon aan sy eie vermoens begin twyfel en nie 
meer aan sy eie waarde glo nie, word hy al hoe meer 
depressief. Hierdie depressie lei weer tot 'n onvermoe om 
die situasie deur sy eie optrede te verbeter en 'n kringloop word 
gevorm. Die uiteinde hiervan kan die ergste scenario, naamlik 
selfmoord wees. 
Daar bestaan 'n direkte verband tussen die verandering in 'n 
persoon se lewe en die stresvlak wat hy ervaar. 
Die persoon wat blootgestel is aan veranderende werks-
omstandighede se probleme, veroorsaak 'n resonansie in die 
gesin. Probleme soos depressie, stres en 'n swak selfbeeld 
word deur ander lede van die gesin beleef. 
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8.3 Bevindings uit die empiriese navorsing 





Die werkers blootgestel aan veranderende werks-
omstandighede toon 'n gebrekkige insig in die aard van 
die proses van transisie en transformasie van hulle werkplek. 
Alhoewel die werkers vir 'n geruime tyd bewus was dat daar 
verandering sou kom, was die felheid en dringendheid vir hulle 
'n skok. Hulle was nie voorberei op die tendens dat hulle 
dienste en ervaring nie geag sou word nie, en dat daar nie vir 
hulle 'n plek in die sisteem gevind sou kon word nie. 
Alhoewel die werkers in die groep aan dieselfde proses 
blootgestel was, het elkeen die proses van transisie en 
transformasie van die werksituasie op 'n unieke wyse beleef. 
Hulle het hulself elkeen op 'n ander fase in die proses bevind. 
Die werkers blootgestel aan veranderende werks-
omstandighede hou nog vas aan die ou werklikheid (realiteit) 
wat gegeld het, omdat dit die bron van sekuriteit en identiteit 
was. Die meerderheid van hulle was gelukkig en tevrede in hut 
huidige beroep en het nie 'n behoefte gehad om 'n verandering 
te maak nie. 
AI die persone het saamgestem dat hulle bekommerd was oor 
hulle posisie en die moontlikheid dat hulle, tydens die proses 
van transisie en transformasie van hulle werksituasie, hulle 
werk sou kon verloor en daarmee saam ook hulle identiteit en 








Die werkers blootgestel aan veranderende werks-
omstandighede was nie altyd bewus van die gevoelens, 
probleme en onsekerhede van die ander lede van die gesin nie. 
Hulle het nie die proses en die meegaande emosies en 
belewenisse met die res van hulle gesin bespreek nie, aan-
gesien hulle gemeen het dat dit slegs tot verdere onsekerhede 
sou lei en hulle nie hulle gesinne verder wou ontstel nie. 
Nie een van die groepslede het op 'n definitiewe geleentheid 
met 'sy/haar kinders gaan sit en die proses en die implikasie 
van die proses van transisie en transformasie van die 
werksituasie, met die kinders bespreek en doelgerigte 
beplanning gedoen nie. 
Die persone blootgestel aan veranderende werksomstandig-
hede het gevoelens van terneergedruktheid, depressie, 
spanning en angstigheid in verskillende grade ervaar. Hulle het 
hierdie gevoelens onderdruk en probeer ontken. 
Die persone blootgestel aan veranderende werksomstandig-
hede het op hulle eie met hulle onsekerhede geworstel en hul 
probleme as uniek beskou. Hulle was elkeen individueel van 
mening dat ander persone in dieselfde situasie se posisie beter 
as hulle s'n was. Dit gee aanleiding tot gevoelens van 
onbekwaamheid en mislukking en daarmee saam 'n swak 
selfbeeld. 
Die persone wat aan die proses van transisie en transformasie 
van die werkplek blootgestel is, voel oorspoel en kan daarom 
nie rasioneel besin oor hoe hy sy lewe verder gaan bedryf nie. 
Die werker en sy gesin wat blootgestel is aan proses van 
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transisie en transformasie van die werkplek, voel 
onverwags betrap deur die toekoms en is nie genoegsaam 
voorberei en ingelig oor die eise wat aan hulle in die 
veranderende wereld van werk gestel gaan word nie. Hulle ly 
aan toekomsskok en toon 'n onvermoe om die veranderende 
situasie te hanteer. 
8.4 Gevolgtrekkings 
.. 





Die wereld van werk is drasties besig om te verander en die 
persoon blootgestel aan veranderende werksomstandighede 
moet wegbeweeg van die idee om 'n vaste werk te vind waar 
vaste ure, 'n salaris en byvoordele die norm is. 
Persone wie se denke 'n paradigmaskuif ondergaan het, en 
wat hulleself sien as persone wat oor 'n verskeidenheid 
vaardighede beskik (wat hulle aktief kan bemark), het 'n beter 
kans om suksesvol te wees in die veranderende wereld van 
werk. 
Persone wat nie op 'n bepaalde beroep fokus nie, maar eerder 
op sy spesifieke kundighede en vaardighede, het 'n beter kans 
op oorlewing in die veranderende wereld van werk. 
Die veranderende wereld van werk vereis van 'n persoon om 
nie meer sy hele toekoms random 'n bepaalde beroep of 
bepaalde pos te beplan nie. In die veranderende wereld van 
werk bestaan Joopbane eerder uit 'n groat 





In die veranderende wereld van werk moet mense oor die 
volgende lewensvaardighede beskik: die vermoe om 
onsekerheid en stres te hanteer; die vermoe om verandering te 
hanteer; die vermoe om vinnig interpersoonlike verhoudings te 
vestig en die vermoe om in veranderende omgewings met 
vinnig veranderende eise en prioriteite te kan werk. 
Ouers moet hulle kinders in 'n groter mate betrek by werks-
aangeleenthede sodat kinders op 'n vroee leeftyd reeds die eise 
van ·· die veranderende wereld sal verstaan en daarop 
voorberei kan word. 
Persone wat die proses van verandering verstaan, sal die 
verandering van hulle werksomstandighede beter kan hanteer. 
Persone wat blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede kan baat by die deurtoping of bywoning 
van die program wat vir hierdie studie opgestel is. (Vergelyk 
Hoofstuk 5, paragraaf 5.5.3). 
8.5 Leemtes in die empiriese navorsing 
Dit is 'n leemte in die ondersoek dat die proefpersone se kinders nie ook 
by die program betrek is nie23. Sodoende sou 'n eerstehandse beeld 
verkry word van hoe die kinders die veranderende werksomstandighede 
beleef. Dit sou die studie egter te omvangryk maak en is om daardie rede 
weggelaat. 
23 Die kinders is indirek betrek deurdat die bywonende ouers oor hulle gevoelens gepraat het en 




Vervolgens word aanbevelings gemaak wat voortvloei uit die bevindings 
van die ondersoek soos wat dit uit die voorafgaande hoofstukke afgelei is. 
8.6.2 Aanbevelings vir In program aan aile leerders in skole 
Aangesien alma! voortdurend aan verandering in die algemeen, en aan 
die veranderende wereld van werk spesiftek blootgestel word, word daar 
aanbeveel dat leerders reeds op skool opgelei sal word in die 
vaardighede om verandering te hanteer. Leerders moet ook aan die 
kenmerke en vereistes van die veranderende wereld van werk blootgestel 
word. Hierdie program kan dan ook aan ouers aangebied word sodat die 
ouers 'n groter begrip sal he van die veranderende eise wat aan hulle 
kinders gestel word. 
Die program behoort die volgende onderwerpe te dek: 
* 
* 
Kennis oor die aard van verandering en vaardighede oor hoe 
om verandering te hanteer. 
Kennis oor die veranderende wereld van werk en die 
belangrikheid van 'n portefeulje van hul vaardighede, en 
persoonlike kontakte in die vorm van 'n netwerk. 
Kennis oor hoe om van jongs af 'n portefeulje van hul 
sleutelvaardighede (wat die som is van hulle aangebore 
aanleg, teoretiese kennis en vaardighede, kundigheid en 






Geleenthede om entrepreneursvaardighede aan te kweek en 
werkservaring te bekom. 
Die vermoe om interpersoonlike verhoudings te vestig en 
doeltreffend te kommunikeer. 
Die ontwikkeling van die vermoe om te dink, te 
abstraheer en inligting in 'n breer sosiale en ekonomiese 
konteks te interpreteer en te verstaan. 
Orientering oor die belangrikheid van innerlike kragbronne en 
selfkennis sodat hulle besluite oor hul eie toekoms kan neem 
wat hul persoonlike oorwegings en waardes weerspieel, be-
sluite wat nie deur die maatstawwe van sukses soos 
inkomste en status bepaal word nie. 
Ouers wat blootgestel word aan veranderende werksomstandighede, kan 
baat by die bywohing van die begeleidingsprogram wat vir hierdie studie 
opgestel is. (Vergelyk Hoofstuk 5, paragraaf 5.5.3). 
8 6 3 Aanbevelings vir 'n program aan kinders van ouers wat 
blootgestel word aan veranderende werksomstandighede 
Alhoewel die proefpersone se kinders nie in die onderhawige ondersoek 
betrek is nie, word daar aanbeveel dat 'n soortgelyke program vir kinders 
wie se ouers aan veranderende werksomstandighede blootgestel word, 
opgestel word en met hulle deurloop word. Die program vir die ouers en 
die kinders behoort gelyktydig te verloop. In 'n laaste opvolgsessie kan 
elke ouergroep en kinders afsonderlik bymekaar kom, sodat die ouers en 
hulle kinders hulle wedersydse ervarings en insigte met mekaar kan deel. 
Die program vir die kinders van ouers wat blootgestel word aan 
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Die belewenis van die verandering vanuit die kind se oogpunt. 
Orientering ten aansien van die veranderende wereld van 
werk met spesifieke klem op die portefeulje-werker. 
Die invloed van die ouers se veranderende werks-
omstandighede op elke lid van die gesin se fisiese en 
psigiese gesondheid. 
'n Bewusmaking by die kinders van die probleme wat hulle 
ouers (wat blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede), ondervind. 'n Geleentheid vir die 
kinders om met voorstelle te kom oor hoe hulle kan bydra om 
die probleme vir die ouers te help verlig of verbeter. 
Vaardighede oor hoe om probleme te hanteer wat voorspruit uit 
die veranderende werksomstandighede. 
Die belangrikheid van openlike kommunikasie in die gesin. 
Die opstel van 'n lys met sake en probleme waarvan die ouers 
tot dusver onbewus was en wat die kinders in die opvolgsessie 
met die ouers wil bespreek. 
Die geleentheid vir die kinders om hulle eie probleme en 
behoeftes te identifiseer en in die groep te bespreek. 
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8.6.4 Aanbevelings vir 'n oriiinterende program vir bestuurders 
en/of werkgewers en kollegas van persone wat blootgestel 
word aan veranderende werksomstandighede 
In die veranderende Suid-Afrika waar die transformasieproses met die 
meegaande rasionalisering van paste nag nie afgehandel is nie en 
toenemend meer mense blootgestel gaan word aan veranderende 
werksomstandighede, is dit belangrik dat elke persoon ingelig sal wees 
oar hoe om verandering te hanteer en wat die eise van die veranderende 
wereld van werk is. 
Die bestuurders en/of werkgewers van werkers wat aan veranderende 
werksomstandighede blootgestel word, moet oak georienteer word oar die 
proses waardeur die persoon beweeg en wat sy behoeftes is. Dit is nodig 
dat hierdie aspekte deur die bestuurder en/of werkgewer verstaan en 
aangespreek sal word sodat die betrokke werker met die nodige 
vaardigheid en deernis hanteer sal word. 
Die kollegas van 'n persoon wat gerasionaliseer word voel dikwels skuldig 
omdat hulle die proses vrygespring het. Hulle moet bygestaan word om 
hulle skuldgevoelens en vrese vir toekomstige rasionalisering te hanteer 
en verwerk. Elke werker sal oak, soos reeds genoem, baat by kennis van 
en vaardighede om verandering te hanteer. Kundigheid oar die kenmerke 
en eise van die veranderende wereld van werk is ook 'n vereiste vir elke 
werker om suksesvol te kan funksioneer in die veranderende wereld van 
werk. 
8.6.5 Aanbevelings vir die bewusmaking by die same/ewing in die 
breii, maar by opvoeders, kerk- en gemeenskapsleiers in die 
besonder, van die kenmerke van die veranderende wereld 
van werk, met die meegaande eise wat aan elke persoon 
gestel word 
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In Suid-Afrika waar rasionalisering en verandering van die werkplek 'n 
reel eerder as die uitsondering is, is dit belangrik dat die publiek begrip sal 
he vir die gevolge van bogenoemde prosesse. Uit die literatuurstudie het 
dit geblyk dat die mens hoofsaaklik volgens sy beroepstatus in die 
samelewing geevalueer word. Die samelewing se onkunde oor die 
veranderende wereld van werk veroorsaak dat 'n persoon wat sy werk 
verloor, dit dikwels meer traumaties beleef as gevolg van die wyse 
waarop hy, as sogenaamde werklose, deur die gemeenskap beoordeel 
word. Dit is dus noodsaaklik dat daar in die samelewing 'n paradigma-
skuif sal plaasvind ten aansien van volle indiensneming en dat die 
kenmerke en eise van die veranderende wereld van werk verstaan sal 
word ... Opvoeders, kerk- en gemeenskapsleiers moet deur lesings, 
orienteringskursusse, literatuur en bekendstelling in ander media, 
eerstens oor die kenmerke en eise van die veranderende wereld van werk 
ingelig word, en tweedens bekend gestel word aan vaardighede om 
verandering in die algemeen en meer spesifiek, veranderende 
werksomstandighede en die meegaande probleme te hanteer. 
8.6.6 Aanbevelings vir verdere navorsing 
Omdat die mens toenemend blootgestel word aan verandering en die 
veranderende wereld van werk groter eise aan die mens stel, word daar 
aanbeveel dat daar verdere navorsing op hierdie gebied gedoen word. 'n 
Opvolgstudie kan byvoorbeeld op die deelnemers aan hierdie program 
gedoen word om vas te stel watter aspekte van die program vir hulle van 
hulp was en watter aspekte uitgebrei kan word. Daar kan oak vasgestel 
word hoe hulle aan die eise van die veranderende wereld van werk waarin 
hulle hulself bevind, voldoen en watter probleme hulle ondervind het 
tydens hulle aanpassing. 
'n Navorsingsprojek onder studente by tersiere inrigtings kan onderneem 
word om vas te stel oor hoeveel kennis hulle beskik oor die eise van die 
302 
veranderende wereld van werk, en oor hoe goed hulle toegerus is om aan 
hierdie eise te voldoen. 'n Orienteringsprogram kan uit hierdie gegewens 
ontwikkel word wat aan studente aangebied kan word. 
8. 7 Ten slotte 
In hierdie hoofstuk is die vernaamste bevindings van die studie 
weergegee en is daar tot gevolgtrekkings oor die navorsing gekom. Ook 
die leemte van die studie en aanbevelings is hier weergegee. 
Hierdie navorsingsverslag is 'n paging om 'n beeld van die veranderende 
wereld van werk te gee en om aan te toon wat die impak van 
veranderende werksomstandighede op die werker en sy gesin is. Daar is 
gepoog om die werker (wat blootgestel word aan veranderende 
werksomstandighede) deur middel van 'n begeleidingsprogram te begelei 
om sodoende 'n suksesvolle verandering te maak. Daar is ook gepoog 
om die werker toe te rus met kennis van en vaardighede om verandering, 
en meer spesifiek· veranderende werksomstandighede te hanteer. Daar is 
ook gepoog om by die deelnemers 'n paradigmaskuif te bewerkstellig 
sodat hulle sal verstaan dat aile persone oor verskeie vaardighede 
beskik, en dat hulle die vaardighede aktief kan bemark sander om 
noodwendig "'n voltydse werk te kry en op die permanente diensstaat van 
'n organisasie te wees". Daar is gestreef dat die deelnemers aan die 
program die ingesteldheid sou verwerf dat hulle tegnies nooit "werkloos" is 
nie aangesien elke persoon altyd oor bemarkbare vaardighede( hoe 
gering ook al) beskik, of dit verder kan uitbrei en ontwikkel. 
Die hoop word uitgespreek dat hierdie studie by die Ieser meer begrip sal 
bring vir die eise van die veranderende wereld van werk, asook vir die 
persone wie se werksposisie as gevolg hiervan verander. Daar word ook 
gehoop dat hierdie studie vir die Ieser, indien hy/sy aan die gevolge van 
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die veranderende wereld van werk blootgestel sou word, tot 'n beter 




Spesifieke streshanteringsvaardighede soos gedemonstreer tydens 
Sessie 2 (Vergelyk Hoofstuk 5, paragraaf 5.5.4.2) 
1. Diep asemhalingstegnieke 
Asemhaling speel 'n belangrike rol in ons vermoe om te ontspan. Om te 
begin se vir jouself om stil en ontspanne te word. Asemhaling vir 
ontspanning begin eerste met 'n uitasem en dan volg die inasem. Haal 
ritmies asem, uit deur die mond en in deur die neus. Wanneer jy deur jou 
mond uitasem moet dit Ianger en stadiger wees as wanneer jy in- asem. 
Jy moet normaal, maklik en sander moeite inasem. Wanneer jy Ianger 
uitasem as wat jy inasem word die deel in jou brein wat jou kalmeer, 
gestimuleer (Epstein, 1989: 35). Doen hierdie oefening elke keer wanneer 
jy angstig of gespanne voel. Tussen 3 en 10 asemteue behoort jou te laat 
ontspan. 
2. Progressiewe ontspanning 
Hierdie is oak 'n tegniek om jou liggaam te laat ontspan. Dit moet 
gewoonlik in 'n private ruimte soos jou slaapkamer gedoen word en neem 
tussen 5 en 10 minute. Hierdie tegniek kan oak gebruik word om 
hoofpyne en ander pyn te hanteer, wat dikwels die gevolge is van te veel 
stres (Hopson & Scally, 1982: 136). 
lnstruksies om te ontspan: 
Ek wil he dat jy op die vloer moet le. Laat jou ledemate vir hulleself kies 
waar hulle wil le. Laat jou kop in die posisie rol wat vir hom reg voel. 
Ek wil he dat jy op jou hande moet konsentreer. Ek wil he dat jy 'n stywe 
vuis moet maak. Voel die spanning in jou vuis. Die spanning is besig om 
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in jou arms op te beweeg. Lig jou arms hoog op bokant jou kop. Jy klem 
jou vuiste nog steeds styf saam. Hou jou arms daar. .. (laat hulle in hierdie 
posisie bly vir 10 sekondes). 
Laat jou arms nou op die vloer sak. Ontspan jou vuiste. Laat jou vingers 
doen wat hulle wil. Voel die verskil tussen die spanning van 'n paar 
sekondes gelede en die gevoelens van ontspanning wat jy nou in jou 
hande en arms voel. 
Ons gaan nou ·konsentreer op die spiere in jou voorarms. Stoot jou arms 
nou weer op in die lug, maar nou stoot jy dit vorentoe sodat jy na die 
agterkant van jou hande kyk. Stoot hard. Voel die spanning in jou voor-
arms. Hou dit daar ... 
Laat jou arms nou op die vloer sak. Raak bewus van die gevoel van 
ontspanning in jou voorarms. Dit is goed. 
Ons gaan nou konsentreer op die spiere in jou bo-arms. Buig jou arms by 
die elmboog sodat jou hande in die lug is. Hou dit so totdat ek vir jou se 
om op te hou ... (laat hulle in hierdie posisie bly vir 10 sekondes). 
Goed, laat jou hande ontspan. Voel nou hoe die ontspanne gevoel tot by 
jou vingerpunte versprei. 
Ons gaan nou op jou kop konsentreer. Konsentreer op die spiere in jou 
voorkop. Frons jou voorkop deur jou wenkbroue te lig. Hou dit so ... (laat 
hulle in hierdie posisie bly vir 10 sekondes). 
Ontspan. Voel nou hoe ontspanne jou voorkop voel as al die spiere glad 
word. 
Dit is nou die tyd om die area rondom jou neus en oe te ontspan. Maak 
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jou oe al stywer toe terwyl ek tot 1 o tel. Ontspan, terwyl jy jou oe toe hou. 
Geniet die ontspanne gevoel, dit voel net soos wanneer jy jouself toelaat 
om jou oe toe te maak nadat jy vir 'n ruk moeg gevoel het. 
Ons gaan nou met die area random jou Iippe, wange en kakebeen werk. 
Maak die grootste glimlag wat jy nog ooit gemaak het. Laat dit van oor tot 
oor strek. Hou dit daar vir 'n rukkie (laat hulle in hierdie posisie bly vir 10 
sekondes). 
Ontspan. Voel hoe ontspanne jou wange en Iippe voel. Laat jou kakebeen 
hang. Maak jou mond maar effens oop. Voel hoe lekker dit voel. Sluk nou 
en hou dit so. Voel die styfheid in jou keelspiere ... Ontspan. Laat jou nek 
slap hang. 
Soos wat jy aanhou om meer en meer te ontspan, sal jy vind dat jou 
asemhaling meer en meer ritmies word. 
Ons gaan nou op die skouerspiere konsentreer. Lig jou skouers op. 
Probeer dat hulle aan jou ore raak. Hou hulle so gespanne. Voel daardie 
spanning in jou spiere (laat hulle in hierdie posisie bly vir 10 sekondes). 
Ontspan nou. Laat jou skouers hang en raak bewus van die warm gevoel 
in jou spiere. Laat hierdie gevoel deur jou arms tot by jou vingers versprei. 
Nou gaan ons aanbeweeg na jou maagspiere. Trek jou maagspiere so 
diep in as moontlik (laat hulle in hierdie posisie bly vir 10 sekondes). 
Ontspan. Word bewus van die spiere se beweging met elke asemhaling. 
Nou gaan ons die spiere in jou bobene ontspan. Buig jou bene en buig 
terselfdertyd jou tone terug terwyl jy jou kniee na jou ken trek. Voel die 
spanning in jou bobene (laat 5 sekondes toe). 
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Ontspan. Jou bene en voete voel nou geen spanning nie. Daar is geen 
spanning in jou liggaam nie. Jy is nou meer ontspanne as toe ons begin 
het. Konsentreer op die spier areas wanneer ek hulle noem en word 
bewus van hoe ontspanne hulle nou is. Kyk of jy hulle selfs meer kan laat 
ontspan. 
Jou voorkop ... oe en neus ... ken en mond ... keel. .. skouers, bo-
arms ... voorarms ... hande ... maag ... voel die golwe van ontspanning vloei 
af tot by jou bobene ... kuitspiere ... voete en die punte van jou tone. 
Jy het nou baie goed ontspan. Hierdie baie ontspanne gevoel in jou 
liggaam gaan nou deur nuwe energie vervang word. Hierdie energie gaan 
deur jou liggaam beweeg en jou vul. Ek gaan nou terugtel vanaf 5 tot by 1 
en wanneer ek die telling een se gaan jou oe oop wees en gaan jy verfris 
en kalm voel. Dit is dan belangrik om jou spiere te strek soos 'n kat maak 
nadat hy geslaap het. Dan gaan jy stadig opstaan. Is jy gereed ... 5-4- 3-
2 - 1. Strek nou en staan baie stadig op. 
Nota: Hierdie oefening kan op band opgeneem word en by die huis 
gebruik word. 
3. Positiewe denke en innerlike gesprek (Constructive self-talk). 
Verduidelik aan die groep dat ons die heeldag in 'n innerlike gesprek met 
onsself is. Party van hierdie innerlike gesprekke werk dikwels teen ons, 
maar ons kan dit vir ons laat werk. Mense is geneig om te glo wat hulle vir 
hulleself vertel. 'n lnnerlike boodskap soos "Ek is 'n mislukking" gee 
aanleiding tot die geloof dat ek 'n mislukking is. 
Gee aan die groep geleentheid om negatiewe gedagtes op 'n meer 
positiewe wyse te stel. Wys op die nut van die verandering van stellings 
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soos "Ek moet" en "Ek behoort" na "Dit sal beter wees as ek" 
Gee aan die groep 'n aantal stallings en help hulle om dit na positiewe 







Ek moet alles perfek doen. 
As dinge nie verloop soos wat ek wil he dit moet nie, is dit baie 
sleg en onuithoubaar. 
Ons het baie min beheer oor wat met ons gebeur. 
Dit is normaal om vrees en angs te ervaar oor gebeurtenisse 
wat onbekend en potensieel gevaarlik is. 




Anstey, Mark. 1991. Some Guidelines to Retrenchment Procedures and 
Counselling. Braamfontein: The Institute for Industrial Relations. 
Bailey, Kenneth D. 1987. Methods of social research. 3rd edition. New 
York: Macmillan. 
Beck, A.T. 1976. Cognitive therapy and emotional disorders. New York: 
International Universities press. 
Bridges William. 1995. Jobshift. London: Nicolas Brealy Publishing. 
Bridges William. 1996. Transitions: Making Sense of Life's Changes. 
London: Nicolas Brealey Publishing. 
Carthew, J. 1992. Booted Out. The art and science of surviving 
retrenchment. Finance Week 54 (6):18- 19. 
Chapman Elwood N.1988. Be true to your future. California: Crisp 
Pulications, Inc. 
Doman, Don. 1995. Out of Work? Get Into Business! Vancouver: Self-
Counce! Press. 
Eliade Mircea. 1965. Rites and Symbols of Initiation. Translated by 
Willard Task. New York: Harper & Row. 
Elliot, R.D. 1990. The Challenge of Managing Change. Personnel 
Jouma/69 (3): 40 - 49. 
311 
Ellis, A. 1967. Rational-Emotive Psychotherapy. In Arbuckle, D. (ed) 
Counseling and Psychotherapy. New York: Me Graw-Hill. 
Elmslie, D. 1994. Retrenchment. SA Banker 91 (2): 66 - 69. 
Emerson, Ralph Waldo. 1965. The Journals and Miscellaneous 
Notebooks of Ralph Waldo Emerson. Vol 5, ed. Merton M Sealts, Jr. 
Cambridge: Harvard University Press. 
Epstein, Gerald. 1989. Healing Visualizations. New York: Bantam 
Books. 
Erikson, Erik H. 1968. Identity, Youth and Crisis. New York: W W 
Norton. 
Eskom. 1990. Personeelvermindering en werkskepping: Eskom se 
unieke benadering tot nuwe geleenthede. /PM Journal. 8 (9): 24 - 26. 
Fisher, C D. et al. 1990. Human Resource Management. Boston: 
Houghton Mifflin Company. 
Freud, S. 1930. Civilization and Its Discontents. London: Hogarth. 
Gazda, G.M. 1984. Group counselling. A developmental approach. 
London: Allyn & Bacon. 
Gluckman, S. 1998. Where there is no self-esteem people perish. 
Management Today 13 (10): 36-39. 
Gould, Rodger. 1978. Transformations: Growth and Changes in Adult 
Life. New York: Simon and Schuster. 
312 
Hall, Riana. 1998. Die rol van spesiale skole in ink/usiewe onderwys. 
Ongepubliseerde Proefskrif. Universiteit van Stellenbosch. 
Hamilton-Attwell, A. 1997. The impactof transformation on employees. 
Management Today 13 (1): 18- 22. 
Handy, Charles. 1995. Beyond Certainty. London: Hutchinson. 
HAT. Kyk Verklarende Handwoordeboek van die Afrikaanse T aal. 
Helmstetter, Shad. 1991. How to Excel in Times of Change. London: 
Thorsons River Productions Inc. 
Hobson B. & Scally M. 1980. Lifeskills Teaching Programmes No 1. 
Leeds: Lifeskills Associates Publishers. 
Hobson B. & Scally M. 1982. Lifeskills Teaching Programmes No 2. 
Leeds: Lifeskills Associates Publishers. 
Holmes, T.H. & Rahe, R.H. 1976. The social readjustment rating scale. 
Journal of Psychosomatic Research 11 : 213 - 218. 
Jacobs L. J. & Vrey, J. D. 1982. Selfkonsep, diagnose en terapie: 'n 
Opvoedkundig-sielkundige benadering. Pretoria: Academica. 
Johnson, A 1998. No real change without affirmative action. Challenge, 
46: 4- 5. 
Joubert, G. 1997. Die groat gedagte. Kaapstad: Tafelberg. 
313 
Joubert, Lina. 1993. Coping with retrenchment. Halfway House: 
Southern Book Publishers (Pty) ltd. 
Joubert, L. 1994. Managing retrenchment positively: An EAP 
perspective. Human Resource Management, February 1994. 
Kubler-Ross, Elisabeth. 1970. On Death and Dying. London: Tavistockl 
Routledge Publications. 
Lefcourt, H.~ ... Miller, R.S., Ware, E.E. & Sherk, D. 1981. Locus of 
control as modifier of the relationship between stressors and moods. 
Journal of Personality and Social Psychology 41: 357 - 369. 
Levinson, Daniel J. 1978. The seasons of a man's life. New York: Alfred 
Knopf. 
Macdonald, Neil. 1997. New Life after Retrenchment. Reader's Digest 
151:24. 
Maslow, A H. 1963. The need to know and the fear of knowing. Journal 
of General Psychology 68: 111-124. 
Meyer, Terry. 1996. Competencies- Currency for the 21st Century. 
Randburg: Knowledge Resources. 
Mittner, Maarten. 1997. Ons is swak werkers. lnsig Januarie: 12 - 15. 
Mittner, Maarten. 1999 (a}. Min Verbetering in Firma kommunikasie. 
Finansies en Tegniek 51 (11}: 37. 
314 
Mittner, Maarten. 1999 (b). Kontrakteer uit en maak wins. Finansies en 
Tegniek 51 (12): 25. 
Mouton Johann & Marais H. C. 1990. Basiese begrippe: Metodologie van 
die geesteswetenskappe. Pretoria: RGN 
Munro, R. 1997. Riding the fourth wave of change. Management Today 
13 (6): 35- 37. 
Ndala, R.199.8. Change. Productivity S A 24 (2): 27 - 28. 
Nyati, M. 1997. Watch out: you ain't see nothing yet. Productivity SA 
23 (4): 22- 24. 
Olivier, J. & Botha, R. 1997. Einde van werksekerheid. lnsig. Januarie: 
12- 15. 
Pace. 1998. How to survive losing your job. May: 64 - 65. 
Pearson Roland and Ann Heyno. 1988. Helping the Unemployed 
Professional. London: Wiley & Sons. 
Perkins, D. 1982. The assessment of stress using life events scales. In 
L Goldberger &S Brenitz (Eds), Handbook of stress: Theoretical and 
clinical aspects. New York: Free Press. 
Peters, Tom. 1994. Crazy Times Call for Crazy Organisations. London: 
Mac Millan. 
Peters, Tom. 1996. Tom Peters Seminar. London: Mac Millan. 
315 
Rappoport, Rhona & Rappoport Robert. 1980. Growing through life. 
London: Multi-media Publications. 
Raubenheimer, I van W. 1996. Transformasie: 'n Voorvereiste vir 
verandering. Aambeeld 24 (2): 7 - 10. 
Reynecke, R. 1995. The retrenchment package: the end or a new 
beginning? Entrepreneur 14 (9): 4- 7. 
Riehle, K. A .. 1991. What smart people do when losing their jobs. New 
York: John Wiley and Sons Inc. 
Roodt, A 1997. The end of the road for a fixed career? Management 
Today 13 (3): 19- 21. 
Rusen, J. 1994. Historical studies between Modernity and 
Postmodernity. South African Journal of Philosophy 29 ( 1 ): 183 - 189. 
Schneider, E.V. 1969. Industrial sociology. New York: McGraw-Hill. 
Sileno, M. V. 1993. Unemployment- Where to now? Rehabilitation in 
SA 37: 41 - 46. 
Slabbert, A 1993. Hoe om afdanking te hanteer. Finansies en Tegniek 
45 (7): 43. 
Smit, E. 1997. Me? Unemployed? Never!! Human Resource Forum 15 
(3): 24-28. 
Smith, Lee-Anne. 1997. Retrenchment- Their kick-start to Success. 
Reader's Digest 151: 20-25. 
316 
Smith, R. 1985. Occupation less Health - " I couldn't stand it anymore", 
Suicide and Unemployment. British Medical Journal 291: 1563-1566. 
South African Labour Business Monitor. 1996. Real unemployment 
figures unknown 1 (19): 10- 11. 
Spielberger, Charles. 1979. Understanding Stress and Anxiety. 
Willemstad: Multimedia Publications. 
Stander, J. 1993. Taking the trauma of retrenchment on the chin. 
Human Resource Management 9 (2): 33. 
Sullivan, H. S. 1970. The Psychiatric Interview. New York: W. W. Norton 
& Company, Inc. 
Toffler, A 1975. Future Shock. London: The Bodley Head Ltd. 
Toynbee, Arnold. 1947. A study of History, abridged by DC Somerve/1. 
New York: Oxford University Press. 
VanDer Walt, J.C. 1996. Post Modernist Anthropology: A Few 
Implications for Education and Teaching. Potchefstroom: PU vir CHO. 
Van Nieuwholtz, Koot. 1994. Bly Werkloos of Groei. Pretoria: Arkom. 
Verklarende Afrikaanse Woordeboek. 1972. Pretoria: Van Schaik. 
Verklarende Handwoordeboek van die Afrikaanse Taal. 1994. Midrand: 
Perskor. 
